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Syfte Syftet är att undersöka hur anställda på Volvo Car Corporation 
resonerar om en utbildningssatsning med blandade 
utbildningsformer. Fokus läggs på aspekter som anses främja 
respektive hindra lärande i de olika momenten, i synnerhet det 
 datorbaserade utbildningsmomentet. 
 
Teori & tidigare forskning  Undersökningen utgår från ett handlingsteoretiskt perspektiv på
 lärande och begreppen lärandevillkor, handlingsutrymme, 
 anpassnings- och utvecklingsinriktat lärande, inre och yttre 
 motivation samt förändring används för att lyfta fram viktiga 
 aspekter i utbildningssatsningen. Tidigare forskning berör 
 undersökningar om fördelar och nackdelar med användandet av 
e-learning och blended learning.  
 
Metod Ett kvalitativt tillvägagångssätt tillämpades i form av 
semistrukturerade fokusgruppsintervjuer med elva anställda 
inom organisationen. Resultatet analyserades och diskuterades 
slutligen utifrån teori och tidigare forskning. 
 
Resultat   Den datorbaserade utbildningen ansågs främja lärande genom
 flexibiliteten i tid och tillgänglighet, annorlunda 
 utformning, gestaltning av yrkesroller samt visualiserade en 
tydligare framtida verklighetsförankring. Aspekter som ansågs 
hindra lärandet var att den annorlunda utformningen 
förlöjligades, att arbetsuppgifter prioriterades samt att 
gestaltningen av yrkesrollerna inte speglade den verkliga 
arbetssituationen. Att använda blandade utbildningsformer 
främjade deltagarnas lärande genom att tillgodose skilda 
lärostilar och upplevdes som en metod som gav en helhet 
snarare än detaljkunskap. Aspekter som ansågs hindra lärandet 
var att momenten hade bristande verklighetsförankring och inte 
erbjöd praktisk övning i den utsträckning som önskades av 
deltagarna. Organisatoriska förutsättningar som påverkade hur 
deltagarna upplevde lärandet var aspekter som stöd från 
överordnade och kollegor samt att utbildning prioriteras lägre än 
arbetsuppgifter. 
 
Nyckelord  Kompetensutveckling, datorbaserad utbildning/e-learning, 
 blandade utbildningsformer/blended learning, lärande i 
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Sedan 1980-talet har begreppet och företeelsen kompetensutveckling flitigt diskuterats av forskare 
och använts av organisationer på arbetsmarknaden (Ellström 1992). Dagens utbildnings- och 
arbetslivsfrågor existerar parallellt med varandra snarare än som två skilda företeelser. Utbildning och 
lärande inom organisationer blir allt viktigare för att skapa, behålla och föra vidare kompetens hos 
medarbetare och organisationen i stort (Andershed & Åsberg 2004). Kompetensutveckling kan 
beskrivas som åtgärder som genomförs för att förändra och utveckla en organisations interna 
kompetens och kan ske genom exempelvis formell utbildning av personal via kurser, informella 
åtgärder såsom utvecklingsprojekt och arbetsplatsträffar, vardagligt lärande utan särskilda 
instruktioner eller genom planerade förändringar av arbetsuppgifter eller organiseringen av arbetet 
(Ellström & Kock 2009; Ellström 2010). Drivkrafterna bakom det ökande intresset för 
kompetensutveckling inom organisationer kan vara både yttre och inre faktorer. Globalisering, 
branschtillhörighet, förändrade kundkrav, nya produktionskoncept och informationsteknologins 
utveckling kan också påverka trender inom kompetensutveckling. Inre faktorer kan vara 
organisationskultur, hierarkisk organisering, ledarskap och fackliga påtryckningar eller som en åtgärd 
för att minska personalomsättning (Byström 2010; Ellström & Kock 2010).  
Det finns idag en mängd utbildningsformer ämnar att tillgodose organisationers strävan efter 
framgångsrika sätt att utbilda personal. Metoderna färdas mellan organisationer på arbetsmarknaden 
och implementeras på olika håll. Det finns en uppsjö organisationsrecept och trender som 
organisationer idag har att förhålla sig till. Dessa kan handla om idéer rörande verksamhetsstyrning, 
projektorganisering, förändringsledarskap, personalpolitik, syn på kompetens och kompetens-
utveckling samt användandet av nya verktyg. Trenderna är ”idéer på resa” som omformuleras, 
omtolkas och anpassas till olika organisatoriska kontext. Medan fysiska objekt har en given form, är 
immateriella idéer som exempelvis kompetensutveckling lättare att tolka och förändra under resans 
gång, vilket i slutändan kan resultera att den ursprungliga idéen omvandlats helt (Røvik 2000). Vi som 
blivande personalvetare kommer att stöta på en mängd koncept och trender, varför vi fann det 
intressant att se hur dessa landat och tolkats i en specifik organisation.  
E-learning och blended learning är två aktuella utbildningstrender, vilka av oss används synonymt 
med datorbaserad utbildning och blandade utbildningsformer. Att kombinera ny teknik med lärande 
genom datorbaserad utbildning har de senaste två decennierna blivit alltmer populärt och är i 
dagsläget en av de snabbast växande utbildningsmetoderna i Sverige (Rosenberg 2006; Clark & 
Mayer 2006; Svensson & Åberg 2001). Datorbaserad utbildning sker via datorn eller Internet och är 
oftast inte styrt av specifika tider eller platser. Blandade utbildningsformer är inte heller en ny strategi 
för kompetensutveckling, men har på senare tid blivit alltmer vanligt förekommande inom 
såväl skolvärlden som i vinstdrivande företag, myndigheter, militär och ideella organisationer (Bonk, 
Kim, Oh, Teng & Son 2007). Utbildningsformen går under en mängd olika benämningar, varav 
blended learning är ett av de vanligaste (Bonk 2009; Bonk & Graham 2004; Gynther 2005). Det finns 
ingen tydlig definition av vilka typer av utbildningsformer som skall eller kan ingå i en blended 
learninginsats, men det råder dock relativ enighet kring att blended learning karaktäriseras av 
kombination av fysisk närvaro och interaktion genom "traditionell" klassrumsutbildning samt 
användande av virtuellt lärande (Bonk & Graham 2006; Garrison & Vaughan 2008; Mitchell & 







Hur kan vi veta om kompetensutvecklingsinsatser såsom datorbaserad utbildning och blandade 
utbildningsformer får positivt gehör från deltagare och i förlängningen gynnar deras lärande? 
Byström (2010) menar att förändringar på individnivå är upptakten till förändringar på 
organisationsnivå och påtalar därför vikten av att mäta kompetensutvecklingssatsningars kortsiktiga 
och långsiktiga resultat. Tidigare forskning inom problemområdet har till stor del fokuserat på att 
utröna vilka metoder som är bäst lämpade att använda sig av i utbildningssatsningar och har ofta 
präglats av vad som anses "trendigt" och tidsenligt (Bonk & Graham 2006; Rosenberg 2006; 
Garrison & Vaughan 2008; Bonk 2009). Utbildningsinsatsers effekter för organisationer är också väl 
studerat (Ellström 1996, 2010). Vilka faktorer i olika utbildningsformer som främjar respektive 
hindrar lärande för deltagare menar Ellström (1996, 2010) är ett mindre utforskat område, trots att 
de i slutändan ligger till grund för hur väl en utbildningssatsning faller ut och bidrar till ökad 
kompetens inom organisationer.  
Syfte  
Vår undersökning tar avstamp i en utbildningssatsning inom Volvo Car Corporation. Syftet är att 
undersöka hur anställda resonerar om kursupplägget med blandade utbildningsformer. Fokus läggs 
på aspekter som anses främja respektive hindra lärande i de olika utbildningsmomenten, i synnerhet 
det datorbaserade utbildningsmomentet.  
Undersökningen utgår från ett handlingsteoretiskt perspektiv på lärande och belyser hur deltagare 
resonerar om sitt lärande i utbildningssatsningen. Vi använder oss av begreppen lärandevillkor, 
handlingsutrymme, anpassnings- och utvecklingsinriktat lärande, inre och yttre motivation samt 
förändring för att lyfta fram viktiga aspekter i utbildningssatsningen.  
Frågeställningar  
Vad, i relation till den datorbaserade delen av utbildningen, kan främja respektive hindra deltagarnas 
lärande?  
 
Vad, i relation till upplägget med blandade utbildningsformer, kan främja respektive hindra 
deltagarnas lärande?  
 
Hur kan förväntningar och organisatoriska förutsättningar påverka deltagarnas lärande i relation till 
utbildningen i sin helhet?  
 
Bakgrund  
I detta avsnitt presenteras organisationen vilken undersökningen genomförts på samt 
implementeringen av det tekniska verktyg som ligger till grund för en utbildningssatsning.  
Organisation  
Undersökningen är utförd på personbilstillverkaren Volvo Car Corporation (VCC) på uppdrag av 
avdelningarna Human Resources (HR) och Product Development (PD). VCC består av fyra 
verksamhetsområden: Purchasing/Staff Units & Project Management, Product Development, 
Marketing Sales & Service och Manufacturing. Huvudkontoret ligger i Torslanda i Göteborg, där 





omsättning på 12,4 miljarder USD. VCC:s fem största marknader var i USA, Sverige, England, 
Tyskland och Kina. År 1999 köptes VCC upp av amerikanska Ford Motor Company och under 
våren 2010 genomfördes ett uppköp av bolaget av kinesiska Zhejiang Geely Holding Group (A. 
Bengtsson, personlig kommunikation, 11 mars, 2010). 
 
VCC:s HR-avdelning är uppdelad i tre huvudenheter: Talent Management, Labour Affairs och 
Employee Benefits & HR-shared Services. VCC:s PD-avdelning har enheter inom mekanik och 
elektronik som arbetar med både strategisk och funktionell utveckling av VCC:s bilprogram och 
med att omvända idéer till lösningar i företagets bilar. Vår undersökning ligger dels under 
uppdragsgivare från HR-enheten för Talent Management och ansvariga för 
kompetensutvecklingsprogram och dels från PD-enheten för elektronik och ansvariga för 
utbildningskoordinering (A. Bengtsson, personlig kommunikation, 11 mars, 2010). 
 
Databasen Elektra 
Tidigare har anställda inom elektronik och mekanik på PD arbetat och dokumenterat i separata 
system, exempelvis vad gäller kravspecifikationer och testresultat. Detta var, ur en 
samordningssynvinkel mellan olika sektioner, ineffektivt och innebar också överflödiga och 
osammanhängande arbetsmoment. Det var också svårt för de anställda att kommunicera effektivt 
med varandra i och mellan de olika systemen. För att uppnå högre effektivitet, bättre 
informationskvalitet och kortare ledtider skapade VCC, i samarbete med Vector Scandinavia1, en 
integrerad databas vid namn Elektra, som skall införas på alla berörda avdelningar. Databasen skall 
vara en integrerad plattform, där arbetsmoment utförs och dokumenteras. Elektra är skapat för 
systemkonstruktörer, komponentkonstruktörer och provare inom elektronik och mekanik men i ett 
första skede är det i huvudsak anställda inom elektronik som kommer att arbeta i Elektra. Därmed 
prioriteras dessa i utbildningen och har även tidigare deadlines för när deras dokumentation skall 
överföras från det gamla systemet till Elektra. För att de anställda på VCC skulle lära sig att arbeta i 
och få större förståelse för Elektra skapades en utbildning som är annorlunda mot tidigare 
utbildningssatsningar som genomförts inom koncernen. Totalt skall 500-600 konstruktörer och 
provare genomgå utbildningen. Vår uppdragsgivare från Talent Management-avdelningen kallar 
utbildningen för en blended learninginsats. Utbildningsformen definieras av VCC på följande sätt: 
"Blended learning means using a mix of learning solutions to achieve maximum learning in an 
efficient way" (A. Bengtsson, personlig kommunikation, 11 mars, 2010). 
Då engelska är VCC:s koncernspråk, är definitionen av blended learning skriven på engelska. Vår 
uppdragsgivare förtydligar att VCC med ordet "mix" menas både en blandning av utbildningsformer 
och pedagogiska stilar och med "efficient" menas att uppnå så mycket lärande som möjligt för så små 
resurser som möjligt. Momenten som innefattas i blended learninginsatsen är en datorbaserad 
utbildning, klassrumsledd utbildning, samt fortlöpande coaching efter genomförd utbildning. 
Utbildningens upplägg  
VCC:s datorbaserade utbildning var utformad snarlikt ett spel, där deltagaren gick mellan olika rum 
på PD-avdelningen och fick information om Elektra via exempelvis whiteboards, textrutor och 
lappar med begrepp som plockades upp från golvet. Under en del av spelet följdes tre fiktiva 
                                                          
1
 Vector Scandinavia är en leverantör av mjukvaruverktyg och mjukvarukomponenter för nätverkbaserade system. 






karaktärer på PD, vilkas arbetssätt och kommunikation med andra yrkesroller illustrerades. 
Karaktärerna som gestaltades var en systemkonstruktör, en komponentkonstruktör och en provare. 
Ett par gånger under spelets gång samt vid slutet av utbildningen testades deltagarens kunskaper och 
vid godkänt slutprov gavs möjligheten att skriva ut ett utbildningsintyg. 
Efter att ha gått den datorbaserade utbildningen genomgick samtliga deltagare tre till fyra lärarledda 
utbildningsdagar. Hur många dagar deltagarna behövde närvara på avgjordes av om de gått någon del 
av utbildningen tidigare under det senaste året, vilket några av dem hade. Den första dagen bestod av 
en så kallad Autosar-genomgång, vilken redogjorde för hur mjukvarukomponenter och moduler ser 
ut i Elektra. Under de resterande dagarna varvades teori med ett praktiskt övningsmoment om 
Elektras grundläggande funktioner inom design och testning. De sista utbildningstimmarna 
innefattade simulering med hjälp av datorer av hur de anställdas arbete kommer ske i Elektra. 
Varje deltagare tilldelades en coach, som skulle vara behjälplig när konstruktörerna och provarna 
skulle påbörja sitt arbete i Elektra, exempelvis vid emigreringen av sina dokument från Word till 
Elektra. Tanken var att coachen skulle hålla uppstartsmöten för de anställda och kunna kontaktas så 
fort någon behövde hjälp eller råd om Elektra. Coachingmomentet hade av olika anledningar inte 
påbörjats av någon av våra respondenter. Orsaker till detta var bland annat tidsbrist, sjukdom och att 
det för några deltagare var så lång tid kvar innan detta moment blev aktuellt. Därför faller denna del 
av utbildningen till stor del utanför vår undersökning.  
För att utvärdera hur deltagarna upplevde utbildningen på VCC ingår det i utbildningsplanen att de 
omedelbart efter varje moment ombeds fylla i en enkät om deras åsikter och upplevelser av 
utbildningsformen. Efter två till tre månader får de en ytterligare enkät som ämnar att undersöka hur 





Tidigare forskning  
I detta avsnitt redovisas vad tidigare undersökningar har visat om e-learning och blended learning. 
Fokus ligger på vilka fördelar respektive nackdelar som identifierats med utbildningsformerna. 
Datorbaserad utbildning 
Axelsson och Wallentinson (2000) har  genomfört en utvärdering av e-learning i arbetslivet och de 
effekter utbildningsmetoden får för bland annat anställda. Fördelarna för de anställda anses vara 
många då e-learningkurser kan skapa möjligheter för anställda att få ökat självstyre över 
utbildningar, utan att vara beroende av tid, rum, vilja och behov. E-learningkurser finns tillgängliga 
dygnet runt och kan därför användas av deltagare vid den tidpunkt det passar dem. Vissa resultat 
visar också att det kan gå snabbare att lära sig via e-learning, då deltagare själva kan välja olika 
avsnitt att klicka sig genom beroende på deltagarens behov. Vidare innebär många e-learningkurser 
att flera sinnen används samtidigt, vilket stimulerar och underhåller deltagaren och därmed kan 
gynna läroprocessen. Andra fördelar kan vara att e-learning kan ta större hänsyn till olika lärstilar, 
skapa möjligheter till snabbare feedback och att kurserna enkelt kan anpassas efter uppdaterad 
information. De nya förutsättningarna som e-learning innebär kan också stimulera ökad samverkan 
och kommunikation mellan anställda. Att e-learning används i arbetssammanhang gynnar det så 
kallade erfarenhetsbaserade lärandet, där teori och praktik kan varvas för att resultera i så effektivt 
lärande som möjligt. För att inhämta grundläggande kunskap anses därför e-learning vara en mycket 
bra utbildningsmetod. 
 
En annan studie har genomförts av Ekengren-Allen (2007) som har undersökt anställdas 
upplevelser av e-utbildning i utbildningssammanhang inom en koncern. Studien ämnade att 
identifiera hur deltagare ser på e-utbildning som ett alternativ vid kompetensutveckling och vilka 
för- och nackdelar som anses finnas. Resultatet visade att anställda upplevde självstyrning, kontroll 
och möjlighet att påverka den egna lärprocessen som e-learnings främsta styrka, men framhöll även 
att utbildningen måste ta hänsyn till anställdas förförståelse, kunskapsnivå, erfarenheter och 
värderingar. Att e-learning lättare kan anpassas efter individuella önskemål kan öka motivationen till 
att lära (Ekengren-Allen 2007). Denna uppfattning kommer även till uttryck i en ytterligare studie 
som fokuserar mer på deltagares motivation till e-learningkurser, där anställda ser flexibiliteten, 
möjligheten genomföra utbildningen oberoende av schemalagda tider samt möjligheten att dela upp 
kursen som de största fördelarna med e-learning (Kim 2004). 
 
Det finns en viss skepticism kring e-learning, vilket troligtvis beror på dess snabba framväxt och att 
utbildningsformen setts som en tillfällig trend. Dock visar det sig att intresset för e-learningverktyg 
ökar och att omfattande satsningar görs av både organisationer och utbildningsväsendet (Rosenberg 
2006; Clark & Mayer 2006).  
 
I den tidigare nämnda utvärderingen av Axelsson och Wallentinson (2000) har det också 
identifierats nackdelar med användandet av e-learning som undervisningsform. I den mån de riktar 
kritik mot e-learning handlar det för företagen om kostnader och e-learningleverantörers 
pedagogiska erfarenhet. Deltagarnas negativa upplevelser är att standardiserade e-learningverktyg 
minskar motivationen för dem att genomgå utbildningen då den inte anses vara anpassad efter 
deltagarnas unika situation utan ser likadan ut för alla. Det finns också en risk att deltagare känner 





deltagare inte har den tekniska kunskap som krävs för att förstå e-learningverktyg. Att e-learning 
ofta sker på arbetsplatsen kan också innebära brister i studiemiljön, då de anställda distraheras av 
outförda arbetsuppgifter eller kollegor i närheten. Resultat har visat att hela 50 % hade svårt att 
koncentrera sig under e-learningkurser. Det krävs alltså självdisciplin och tillräckligt med motivation 
för att fullgöra e-learningutbildningar (Axelsson & Wallentinson 2000). Snarlika resultat har visat sig 
i studier av Ekengren-Allen (2007) och Rosenberg (2006), som menar att tekniska verktyg, 
exempelvis e-learningverktyg, kan innebära svårigheter, både vad gäller att få verktyget att fungera 
och att det krävs viss förkunskap för att kunna användas för alla människor. Vid tekniskt strul fann 
Ekengren-Allen (2007) att det finns en risk att tålamodet hos deltagarna försvinner. För att en e-
learningsatsning skall vara lyckosamt är det också nödvändigt att beslutet är väl genomtänkt från 
initiativtagarna. Om inte initiativtagarna till satsningen har klart för sig var syftet med e-
learningutbildningen är, eller vad som ämnas läras ut till deltagarna är dåliga förutsättningar för att få 
ett lyckat genomslag. Vidare är det väsentligt med support från ledningen och verksamheten. 
Studien visade också att flera anställda hade en negativ och skeptisk inställning till e-learning i början 
av samtalen men att respondenterna inställning blev mer positiv ju längre samtalet flöt på. Kims 
(2004) studie har också visat att många deltagare inte genomförde hela e-learningkursen, med 
hänvisning till att e-learning upplevdes som en tråkig undervisningsmetod samt att de inte 
prioriterade att genomföra den framför andra arbetsuppgifter. Ekengren-Allens (2007) studie har 
även visat att det faktum att personligt möte och personlig dialog saknas i webbaserad utbildning ses 
av deltagarna som något negativt och tråkigt. De anställda hade helst sett att e-learning användes i 
kombination med andra undervisningsformer som erbjuder mer interaktion där deltagarna inte 
fysiskt avskärmas från varandra. 
 
Netteland, Wasson och Mørch (2007) har studerat en omfattande utbildningssatsning som ägt rum 
på ett norskt företag inom telekombranschen. Studien belyser svårigheter, frustrationer och hinder 
för att implementera e-learning som en strategi för kompetensutveckling. Författarna framhåller 
vikten av att rikta information i e-learningverktyg till specifika grupper och att anpassa innehållet till 
den kontext som medarbetarna arbetar i för att de skall lära det som syftas att lära ut. Innehållet i e-
learningen måste också vara tydligt kopplad till de arbetsuppgifter och roller som medarbetarna har 
för att det skall kännas relevant och prioriteras. För att medarbetare skall avsätta tid till att genomgå 
en e-learningutbildning och lära sig något av den krävs också att tillräcklig tid finns avsatt samt att det 
finns möjlighet att genomföra den i lugn och ro. 
 
Blandade utbildningsformer 
Graham m. fl. (refererad i Bonk & Graham 2006) har genom flertalet undersökningar utrönat tre 
huvudsakliga fördelar med att använda sig av blended learning. För det första kan blended learning 
tillhandahålla flera pedagogiska praktiker inom samma utbildningssatsning. Än idag dominerar synen 
på lärande som kunskap som överförs från en part till en annan snarare än en interaktiv process, 
vilket har visat sig vara mindre effektivt vad gäller att ta till sig information och kunskap. 
Tillämpande av interaktiva undervisningsstrategier har visat sig mer effektivt ur denna synpunkt. 
Blended learning anses också ta större hänsyn till att människor har olika strategier för att lära sig 
något på ett så effektivt sätt som möjligt samt öka flexibiliteten och tillgängligheten för deltagare. 
Teknisk utveckling har bidragit till att miljön där lärande sker har förändrats. Möjligheten att lära sig 
utan att närvara vid traditionell klassrumsutbildning har gjort att människor som inte befinner sig i 
sedvanliga lärandemiljöer också fått möjlighet till att fördjupa sina kunskaper. Undervisningen blir 
heller inte tids- eller rumsmässigt styrt på samma sätt som tidigare. Blended learning anses också vara 





människor. Samma information och kunskap ges också alla som har tillgång till den, vilket även ses 
som positivt ur en kvalitetssäkringssynpunkt. Att användandet av blended learning ökat under det 
senaste decenniet är ett faktum och studier visar att organisationer planerar att använda sig av 
undervisningsformen i ännu högre grad. Studier har visat att anställda uppskattar organisationers 
användande av blended learning som strategi för kompetensutveckling är en av de vanligaste 
undervisningsformerna idag och har en generellt sett positiv uppfattning av formen (Bonk, Kim, Oh, 
Teng & Son 2007; Mitchell & Honore 2007; Rosenberg 2006). 
 
För att en blended learningutbildning skall lyckas krävs en balans mellan de olika lärmomenten så de 
kompletterar varandra men forskare har skilda åsikter om vad som kan vara en lämplig fördelning 
(Mitchell & Honore 2007; Williams 2003; Bonk m. fl. 2007). Young (2002) påpekar dock att 
uppdelningen av  face-to-face- och datorbaserade lärometoder beror på vad som skall läras och om 
det finns speciella förutsättningar att förhålla sig till. Rosenberg (2006) har studerat hur tekniker för 
lärande kan användas på framgångsrika sätt inom organisationer. Han är inne på samma spår som 
Young och menar att 65 % klassrumsutbildning och 35 % datorbaserad utbildning är en idealisk 
fördelning, men påpekar också att det finns situationer där det ena passar bättre än det andra. 
Williams (2003) och Lee (2008) påtalar vikten av att de olika undervisningsformerna måste integreras 
till ett "sömlöst paket". Det är också först då som blended learning uppstår som egen 
undervisningsform. 
 
Mitchell och Honore (2007) har undersökt hur deltagare från fyra multinationella företag resonerat 
om utbildningen "European Partnership Executive MBA", som de genomgått. Utbildningen 
innefattade ett flertal undervisningsmetoder och klassificeras av författarna som en typisk blended 
learninginsats. De fann att den mänskliga faktorn, såsom deltagares motivation och attityder, har en 
betydande roll för utbildningens utfall. Det är viktigt att deltagare har ett öppet sinne främst 
angående den datorbaserade delen, som för vissa kan kännas skrämmande. Första intrycket är också 
viktigt, då det sätter tonen för attityden till utbildningen under en lång tid framöver, vilket gör det 
viktigt att motivera och sälja in undervisningsmetoden i utbildningens inledande skede. Detta är 
avgörande för hur väl deltagarna tar till sig vad som avses läras ut.  
 
Det har visat sig att anställda har en utbredd okunskap om vad blended learning egentligen innebär, 
vilket ses som ett stort hinder för implementering av undervisningsformen. Okunskap kan hindra det 
ökande användadet av blended learning då organisationer kan känna tveksamhet i att investera 
resurser i projekt som de inte riktigt vet vad de innebär. Tveksamheten har också visat sig bero på att 
det ofta finns ett bristande stöd och engagemang från ledningen samt ett motstånd hos anställda 
inför att börja använda sig av nya medier för utbildning (Teng, Bonk & Kim 2007).  
 
Som tydliggjorts tidigare finns det flera olika benämningar av begreppen e-learning och blended 
learning. För att inte skapa förvirring vill vi förtydliga vår egna översättning och tolkning av 
begreppen: datorbaserad utbildning och blandade utbildningsformer. I den text där vi själva är 
ursprungskällan kommer vi att använda vår benämning, dock inte i utdrag från intervjuer eller vid 







I detta avsnitt beskrivs de teoretiska utgångspunkter som kommer att användas i analysen och 
tolkningen av vårt resultat utifrån vårt syfte och frågeställningar. Inledningsvis redogörs för 
begreppet lärande och därefter görs en begränsning till lärande i arbetslivet. Det handlingsteoretiska 
perspektivet på lärande innefattar därefter lärandets villkor, anpassnings- och utvecklingsinriktat 
lärande och motivation till lärande.  
Lärandebegreppet 
Det kan finnas en poäng i att avgränsa begreppet lärande i det här sammanhanget till vuxnas lärande, 
då de kan skiljas åt vad gäller vuxnas och ungas tidigare erfarenheter som påverkar lärandet. Lärande 
kan beskrivas som "relativt varaktiga förändringar hos en individ som ett resultat av individens 
samspel med sin omgivning" (Ellström 1992:67). Lärande anses enligt Ellström (1992) representera 
individers förändringar av sin kompetens, vilket innefattar såväl kunskap, attityd, sociala färdigheter 
och personlighetsrelaterade aspekter. Robbins (1998) är inne på samma spår men lägger desto större 
vikt vid att lärandet är kopplat till förändring och varaktighet. Han menar att för att lärande skall ha 
skett måste det innebära permanenta förändringar av en individs beteende och att det är starkt 
sammankopplat med individers erfarenheter som föranlett lärandet.  
Lärande kan ske både formellt och informellt. Det formella lärandet avser målinriktade och 
planerade åtgärder och sker inom ramarna för utbildningsinsatser. Med informellt lärande avses 
lärande som sker i det vardagliga livet eller arbetet. Informellt lärande kan ske både medvetet, genom 
att engagera sig i nätverk och mentorskapsprogram som syftar till att lära ut något eller omedvetet 
som en konsekvens av aktiviteter. Lärande ses ofta som något positivt som leder till en utveckling för 
individer och skapar större möjligheter för individer att påverka sin situation. Lärande är också starkt 
förknippat med ökad kompetens inom ett område. Ellström menar dock att lärande också kan 
innebära negativa konsekvenser för individer och att en följd av lärande kan vara underordning och 
passivitet, något han jämför med "inlärd hjälplöshet" (Ellström 1996, 2004).  
Lärande i arbetslivet  
Lärande kan ses som något kontinuerligt som sker i olika faser genom hela livet. Lärande kan också 
konkretiseras till att gälla just lärande och utveckling inom arbetslivet, vilket kan ske genom 
planerade och rationella insatser, som exempelvis kompetensutveckling eller organisering av 
verksamheten för att främja anställdas lärande mot ett specifikt mål (Ellström 1996). Det finns dock 
en viss övertro på att utbildning i sig stimulerar utveckling och tillväxt i organisationer. Vad som ofta 
saknas är handlingsutrymme och support från organisationen, som skall skapa förutsättningar för 
tillämpning av nya kunskaper. Utan en organisatorisk kontext som främjar lärande är risken att 
anställda inte får möjlighet att praktisera de kunskaper de fått, vilket i sin tur kan leda till att 
organisationen inte får ut vad som förväntats av utbildningssatsningen (Andershed & Åsberg 2004). 
Arbete och lärande är därför processer som är starkt sammanflätade med varandra (Ellström 1996).  
Handlingsteoretiskt perspektiv  
Det handlingsteoretiska perspektivet på lärande betonar individens relation till sin omgivning och 
fokuserar på lärandesubjektets bakgrund och handlade. Vidare är samspelet mellan lärandesubjektet 
och dess omgivning väsentligt att beakta. En central utgångspunkt är att det handlingsutrymme 






Det handlingsteoretiska perspektivet är kopplat till begreppet lärandets villkor, som syftar på de 
organisatoriska förutsättningar som kan främja eller hindra lärande på individ-, grupp- och 
organisationsnivå. Det kan avse strukturella faktorer som är kopplade till materiella, kulturella eller 
sociala strukturer inom organisationer eller faktorer som är relaterade till individens bakgrund och 
subjektiva premisser, handlingar eller interaktion med omgivningen. Exempel på sådana faktorer är 
främst arbetsuppgifters lärandepotential, vilket oftast innefattar uppgifters komplexitet, 
handlingsfrihet och de kompetenskrav som ställs på individen. Vidare kan graden av autonomi och 
standardisering påverka lärandet, likväl som individers delaktighet i problemlösningssituationer, 
benägenhet att delta i lärandeaktiviteter samt organisationskultur. Två ytterligare förutsättningar för 
att organisationens mål får stöd från anställda och vice versa, är att ledning och överordnade stödjer 
lärandeaktiviteter och har anställdas inställning till förändringar i beaktande (Ellström 2004). 
Anpassnings- och utvecklingsinriktat lärande  
Det ovan förda resonemangen om lärande utmynnar här i en beskrivning av individens relation till 
omgivningen och aspekter däri som bidrar till lägre eller högre nivåer av lärande. I den lägre nivån 
sker vad som kallas anpassningsinriktat lärande, präglat av förutbestämda planer med definierade 
målsättningar, metoder och värderingar som styr individers lärande. Det lämnas lite utrymme att 
påverka innehåll eller tillvägagångssätt och individen förväntas producera ett resultat med de givna 
förutsättningar som finns (Ellström 1996, 2004). Individen anpassar sin kompetens utefter en given 
kontext och att det innebär ett icke-ifrågasättande av de faktorer som styr exempelvis 
kompetensutvecklingen, vilket grundas i tankarna på arbetsuppgifter som oföränderliga. Denna form 
av lärande utgår från förgivettagen och praktisk kunskap (Granberg 2009).  
I den högre nivån sker det som kallas utvecklingsinriktat lärande, vilket innebär att vedertagna rutiner 
ersätts för att bryta invanda arbetssätt och lärandeprocessen därmed blir mer reflexivt och analytiskt 
präglad. Större ansvar läggs på individen att på egen hand identifiera behov av ny kunskap och sedan 
själv planera sin läroprocess och utvärdera det resultat som uppnåtts. Utgångspunkten är att ju mer 
individen kan påverka processen, desto mer ökar också motivationen till att lära och förmågan att på 
egen hand problematisera lärandesituationer genom att hitta nya arbetssätt eller kreativa lösningar 
(Ellström 1996, 2004). Detta innebär ett relativt omfattande krav på individens kunskaper om 
arbetsuppgiften och förutsätter en förmåga att lösa problem och hinder om det skulle uppstå. I 
arbeten där uppgifterna störs av olika anledningar krävs ett aktivt problemlösande tänkande för att 





Individers handlingsutrymme  
Lärandenivåerna kan som tidigare nämnt relateras till individens fria handlingsutrymme att på egen 
hand tolka de mål, uppgifter, arbetssätt samt värdering av resultat som arbetet innebär. Det finns två 
övergripande situationer som kan uppstå, beroende på handlingsutrymmet för individen. Den första 
situationen innebär att ovanstående faktorer tas för givet i organisationen utan ifrågasättande, medan 
den andra resulterar i att individer istället agerar genom att förlita sig på den egna kompetensen. 
Beroende på hur frihetsgraden ser ut, kan det utmynna i fyra mer specifika typer av lärande:  




Typer av lärande / lärandesituationer  
Reproduktivt 
lärande  
Produktivt lärande  
Kreativt lärande  
Metodstyrt  Problemstyrt  
Uppgift  Given  Given  Given  Ej given  
Metod  Given  Given  Ej given  Ej given  
Resultat  Givet  Ej givet  Ej givet  Ej givet  
(Ellström 1996:24)  
I enlighet med ovanstående tabell kan det reproduktiva lärandet tillhöra den lägre lärandenivån och 
innebär att såväl uppgiften som metoden och resultatet är givna från början, exempelvis genom 
föreskrifter, och innebär att individen lär sig uppfylla mål med hjälp av givna uppgifter. Nästa 
lärandesituation är det produktiva lärandet vilket är uppdelat i två olika dimensioner, dock med den 
gemensamma utgångspunkten att uppgiften antingen är given eller tas för given. Det två typerna 
skiljer sig dock åt vad gäller metod och värderingen av det erhållna resultatet. I det metodstyrda 
lärandet finns den enda friheten i värderingen av resultatet, medan detta i det problemstyrda lärandet 
lämnas fritt för tolkning av individen, tillsammans med tillvägagångssättet. Slutligen hamnar det 
kreativa eller utvecklingsinriktade lärandet på den högsta nivån och innebär att individen är helt fri 
att på egen hand avgöra både uppgiften, metoden och värderingen av resultatet. Individen är alltså 
auktoritär i sin kompetens och måste själv förstå kraven i sammanhanget (Ellström 1996; Granberg 
2009).  
Inre och yttre drivkrafter för lärande 
Lärande är enligt Ellström (1996) även starkt sammankopplat med den motivation och beredskap 
som individer har att förändra invanda och rutinbaserade handlings- och tankemönster. Motivation 
likställs av honom som drivkrafter som påverkar individers handlingar och kan härledas till inre och 
yttre motivation. Inre motivation innebär att agerandet grundas i ett egenvärde som innebär att 
resultatet av handlingen är intressant oavsett hur det faller ut. Yttre motivation avser handlande som 
är baserat på en vilja att uppnå exempelvis högre belöning, undvika misslyckande eller bestraffning 
eller eftersträvan att uppfylla yttre krav. Yttre motivation kan komma i uttryck genom att en individ 
exempelvis deltar i en utbildning för att höja sin lön eller enbart för att en överordnad kräver det. 
Inre motivation innebär snarare att individen deltar i exempelvis utbildningar, att individen ser en 
egen vinning i det och upplever utbildningen som meningsfull för sin personliga utveckling. Yttre 
motivation i arbetssammanhang innebär en risk att lärandet får en anpassningsinriktad prägel med 
icke-ifrågasättande och bristande analytiska inslag. Inre motivation kan snarare leda till 






Förändring inom organisationer  
Kompetensutveckling relaterar till begreppet organisationsförändring och hur detta kan vara kopplat 
till anställdas mottaglighet för utbildning och lärande. Organisationsförändring innebär att något som 
inte tidigare funnits införs eller att existerande element slås samman, delas eller får ny form. Att vissa 
saker avskaffas och ersätts av någonting nytt är också ett exempel på organisatorisk förändring. 
Förändringen behöver dock inte alltid innebära att något helt nytt sker, utan kan också betyda att 
existerande idéer omformuleras, omtolkas och implementeras på nytt i organisationer (Jacobsen & 
Thorsvik 2002).  
Dawson (2003) menar att det finns fyra huvudsakliga aspekter som föranleder förändring inom 
organisationer. Det första är förändring av grundkonceptet, genom att exempelvis frångå en 
ursprunglig produkt eller tjänst och sälja andra produkter eller tjänster. Det andra innebär förändring 
av anställdas arbete genom exempelvis implementering av ny personalpolitik, införande av 
projektgrupper eller kompetensutveckling för att säkerställa anställdas kompetens. Det tredje avser 
administrativa aspekter, som att exempelvis förändra hierarkiska strukturer eller att implementera så 
kallade "best practice"-koncept. Det fjärde är förändring av teknologi, genom att exempelvis börja 
använda sig av videokonferenser som kommunikationsmedel eller implementering av datorbaserade 
system för informationslagring.  
Vid implementering av nya teknologiska verktyg och system kan osäkerhet kring användandet 
uppstå, vilket kan påverka hur väl genomförandet av förändringen lyckas. En orsak till detta kan vara 
att det ofta tar tid att anpassa ny teknik så att den integreras med verksamheten på ett välfungerande 
sätt. Detta kan skapa motstånd och förvirring hos anställda då deras kunskaper om hur en 




Implementering av nya tekniska verktyg kan, liksom Dawsons (2003) tre andra aspekter som 
föranleder förändring, stöta på förändringsmotstånd från anställda. Jacobsen och Thorsvik (2002) 
menar att förändringsmotstånd är en naturlig och rationell reaktion, som har sitt ursprung i 
mänskliga reaktioner om att exempelvis försvara det som är välkänt och som anses vara det rätta 
tillvägagångssättet eftersom annat inte tidigare stötts på. De menar även att motståndet kan bero på 
rädsla för vad som är obekant, då den anställde går från ett säkert till ett osäkert tillstånd, kan det 
innebära att den anställdes trygghet och tilltro till sin kompetens konfronteras. Förändringen kan 
också upplevas som ett brott mot det psykologiska kontraktet, vilket innebär att de oskrivna 
förväntningar som den anställde har på organisationen och vice versa utmanas. 
Organisationsförändringen kan också resultera i att anställda ställs inför krav på ny kunskap och 
kompetens. Efter att ha arbeta på en och samma befattning en längre tid har en anställd ofta fått en 
specifik kunskap om utförandet av vissa arbetsuppgifter, som kan vara till mindre nytta då 
arbetsuppgifterna förändras. Ju mer specifik kompetensen är, desto större kan motståndet till 
förändringen bli. De flesta förändringar stöter på motstånd, i en eller annan form och i olika grad. 
Alltså ligger organisationers utmaning i att hitta den strategi som minimerar motståndet och skapar 







I detta avsnitt redovisas undersökningens genomförande med stöd från teoretiska utgångspunkter 
inom forskningsmetodik och därmed undersökningens metodval, forskningsansats, 
datainsamlingsmetod, urval, dataanalys, studiens tillförlitlighet och etiska reflektioner. Avsnittet 
avslutas med en reflekterande metoddiskussion. 
 
Metodval och forskningsansats 
Inom vetenskapen är det vanligt att forskning kategoriseras som kvantitativ eller kvalitativ 
forskning, där de olika ansatserna skiljer sig åt gällande exempelvis objektivitet och subjektivitet. 
Kvantitativ metod härstammar från det naturvetenskapliga området och är relevant i forskning som 
syftar till att kvantifiera empiriskt material och göra objektiva mätningar och observationer. 
Metoden används ofta i forskning som söker efter mönster eller vill dra generella slutsatser om en 
population, exempelvis genom enkäter, kontrollerade experiment eller standardiserade test. 
Kvalitativ metod används huvudsakligen då forskaren är mer intresserad av holistiska sammanhang 
och har sina rötter i humanistisk vetenskapsteori. Forskaren försöker genom en kvalitativ 
forskningsansats att förstå och tolka det resultat som studien påvisar och därmed kunna förklara 
eller förutsäga olika fenomen och kan göra detta genom exempelvis deltagande observation, 
strukturerade intervjuer eller fallstudier (Stukát 2006). Vidare kan forskare utgå från ett induktivt 
eller deduktivt tänkande i undersökningar. Induktiv innebär att forskaren vill utveckla nya teorier 
genom forskningen och deduktiv handlar snarare om att pröva hypoteser och redan existerande 
teorier (Kvale & Brinkmann 2009). För att bäst kunna besvara denna undersöknings frågeställningar 
genomfördes en induktiv studie med en kvalitativ forskningsansats. 
 
Datainsamlingsmetod 
Intervjun är en av de vanligaste metoderna för datainsamling inom utbildningsvetenskapen och den 
kvalitativa forskningsansatsen (Stukát 2006). Antalet deltagare i intervjun kan variera beroende på 
undersökningens syfte. I undersökningar med känsliga ämnen är det oftast lämpligast att intervjua 
enskilt, men i sammanhang där det önskas diskussion och blandade perspektiv kan gruppintervjuer 
vara ett alternativ. En vanlig benämning på gruppintervjuer är fokusgruppsintervju, vilket innebär 
att personer med någonting gemensamt intervjuas tillsammans. Forskare vill komma åt dynamiken i 
diskussionerna mellan respondenterna och fokusgruppsintervjun kan underlätta för respondenterna 
att hjälpa varandra utveckla tankar och resonemang. Samtidigt kan det finnas risker med 
gruppintervjuer som gör att forskaren kan gå miste om värdefull information, som grupptryck eller 
att respondenterna håller inne med information de känner sig obekväma med att yttra inför kollegor 
(Stukát 2006). Silverman (2006) poängterar att intervjuer inte ger direkt fakta. Intervjun ger oss inte 
heller tillgång till respondenters upplevelser, utan endast representationer av dessa upplevelser i 
form av tankar, uppfattningar och åsikter. Det är i denna undersökning väsentligt att poängtera att 
materialet inte nödvändigtvis respresenterar respondenternas faktiska upplevelser utan snarare en 
rekonstruktion av dessa i form av en skriftlig utsaga av vad som framkommit av intervjuerna.  
 
Hur forskare väljer att intervjua beror på undersökningens syfte och hur djupt undersökningen 
ämnar att nå. Forskaren tar olika mycket plats beroende på val av intervjumetod. I strukturerade 
intervjuer används en standardiserad intervjumall, där följden av frågorna är förutbestämda och 
frågorna ofta slutna. I ostrukturerade intervjuer lämnas större utrymme åt respondenterna att 





därmed ger forskaren större förståelse för subjektets perspektiv. Oftast definierar intervjuaren ett 
antal ämnesområden som ämnas behandlas under intervjun men i vilken ordning dessa kommer 
anses vara mindre viktigt (Stukát 2006). 
 
I ett tidigt skede av denna undersökning erhölls såväl dokumenterad och verbal information från 
kontaktpersoner på VCC gällande organisationen, utbildningen om Elektra och bakgrunden till 
densamma. Den huvudsakliga empirin kommer däremot från intervjuer med anställda på VCC. 
Eftersom uppsatsen syftar till att belysa deltagares upplevelser av vad som främjar respektive 
hindrar deras lärande, ansåg vi att intervjun var den lämpligaste metoden för att få ett så utförligt 
material från respondenterna som möjligt. Vidare valdes intervjumetoden fokusgruppsintervjuer, 
eftersom respondenterna hade utbildningen som gemensam erfarenhet och vi förväntade oss att de 
kunde bidra med blandade erfarenheter och åsikter om den. Vi ansåg det vara spännande att se hur 
dessa åsikter behandlas i grupp och vår förhoppning var att respondenterna skulle stimuleras av svar 
från sina kollegor. 
 
Urval 
I samråd med uppdragsgivarna på VCC bestämdes att totalt nio personer skulle intervjuas, med 
befattningarna testare, konstruktör och provare. Indelningen testare/konstruktör/provare är 
relevant att göra då vi bedömer att det finns ett värde i att skilja yrkesgrupperna åt eftersom de i sitt 
dagliga arbete använder Elektra på skilda sätt och kommit olika långt i användandet av Elektra. 
VCC önskade också att få förbättringsförslag från vardera yrkesgrupp. En enskild rapport lämnas 
till VCC med en tydligare indelning mellan provarna och konstruktörerna. Totalt intervjuades elva 
anställda:  
En testare: Testaren arbetar med att pröva applikationen Elektra och finna brister och 
förbättringsområden i verktyget och kommer framöver inte att arbeta i det själv. Denna intervju 
genomfördes enskilt och som pilotintervju men kunde enbart beröra dennes upplevelse av blandade 
utbildningsformer, eftersom den datorbaserade utbildningen låg nere vid den tidpunkt testaren skulle 
ha gått den.  
Fyra provare: Provarna arbetar med att testa de mjukvarusystem och komponenter som 
konstruktörer och tillverkare har arbetat fram. Respondenterna intervjuades i två 
fokusgruppsintervjuer med två provare i vardera grupp. Målet var från början att intervjua tre 
provare i en gemensam grupp, men på grund av sjukdom och ledigheter lades schemat om och gav 
också tillfälle att utöka antalet till fyra. 
Sex konstruktörer: Konstruktörerna arbetar med att programmera mjukvarusystem och rita 
hårdvaror till företagets bilar. Respondenterna intervjuades i två fokusgruppsintervjuer med tre 
konstruktörer i vardera grupp, bestående av både system- och komponentkonstruktörer. Det bedöms 
dock ej relevant att göra en åtskillnad mellan dessa. Anledningen till att konstruktörerna är något 
överrepresenterade är att antalet konstruktörer som under undersökningens tidpunkt hade 
genomgått utbildningen var fler. 
Genomförande 
Av uppdragsgivaren på VCC fick vi kontaktuppgifter till ovanstående personer som genomgått 





först ett mail (se bilaga 1) med en redogörelse för vad uppsatsen syftade till att undersöka och hur det 
också ansågs viktigt för VCC, tillsammans med en önskning att de presenterade tider som passade. 
Bokning av intervjuer skedde därefter via telefon- och mailkontakt. 
Vi valde att genomföra semi-strukturerade intervjuer eftersom vi varken ville styra intervjuerna för 
mycket eller lämna för stort utrymme åt respondenterna att styra samtalet. Innan intervjun skrevs en 
intervjuguide med två huvudsakliga ämnesområden att diskutera (se bilaga 2 & 3). Syftet med det var 
att underlätta att intervjun höll det fokus som valts. Relativt fritt utrymme gavs åt intervjupersonerna 
att interagera med varandra inom intervjugruppen och vi som intervjuare ställde följdfrågor och bad 
om konkretiseringar. Stukát (2006) anser att det ibland kan finnas skäl till att vara två intervjuare, 
antingen för att kontrollera som frågeteknik eller för att generera mer information från varje enskild 
intervju. Vi valde därför att båda närvara under samtliga intervjuer, där en av oss hade huvudsakligt 
ansvar för frågor till respondenterna och den andra ansvarade för att komplettera med följdfrågor 
och skriftligt uppmärksamma viktiga moment under intervjun. 
Stukat (2006) diskuterar lämpliga miljöer för intervjuer och menar att det är viktigt att miljön är så 
ostörd och trygg som möjligt för både forskaren och respondenten. Uppsökande intervjuer, eller så 
kallade fältintervjuer, är vanligast. Forskaren möter då respondenten på dennes hemmaplan, 
exempelvis i hemmet, arbetsplatsen eller skolan. Våra intervjuer ägde rum i möteslokaler på PD-
avdelningen på VCC, vilket troligtvis skapade en trygg stämning för intervjupersonerna. En annan 
fördel med uppsökande intervjuer var att det troligtvis ökade chansen att få de anställda att ställa upp 
då det blev så lite krångel för dem som möjligt. Vi kunde också få en betydelsefull uppfattning om 
arbetsplatsen och även hjälp att boka mötesrum. Intervjuerna tog 45-60 minuter, beroende på antalet 
i gruppen och hur mycket respondenterna hade att säga. 
Intervjusvar registreras vanligen med hjälp av bandspelare eller motsvarande, för att sedan skrivas ut 
i sin helhet med pauser, skratt och tvekanden inkluderat (Stukát 2006). Samtliga intervjuer förutom 
en spelades in med hjälp av en mobiltelefon och transkriberades ordagrant i efterhand för att enklare 
kunna återvända till resultatet och tolka intervjupersonernas svar. En av intervjupersonerna i en 
fokusgrupp kände sig obekväm med att bli inspelad och efter diskussion beslutades att enligt dennes 
önskemål istället skriva ner svaren och sedan sammanfatta intervjun i efterhand. En negativ 
konsekvens av detta är att möjligheten att göra direkta utdrag ur intervjun försvinner, vilket kan leda 
till att en egen tolkning av de svaren görs. För att minska denna risk så mycket som möjligt 
sammanfattades intervjun direkt efter mötet. 
Analys av data 
Analysen av det empiriska resultatet skall alltid styras av syftet och de teoretiska ramverk som 
forskaren valt att utgå från. Vi ansåg vårt material vara bäst lämpat att analyseras med hjälp av det 
Kvale och Brinkmann (2009) kallar för meningskoncentrering. Detta är en systematisk metod där det 
insamlade materialet koncentreras till kortare formuleringar som är väsentliga för undersökningen. 
Huvudinnebörden i meningarna behålls men texten görs så enkel som möjligt för läsaren. Analysen 
av våra intervjuer genomfördes med hjälp av Kvale och Brinkmanns (2009) fem olika steg som 
innefattas i meningskoncentrering. Till en början lästes det insamlade materialet genom för att få en 
bättre känsla för och helhetsuppfattning om materialet. Därefter fastställdes så kallade naturliga 
meningsenheter, meningar så som respondenterna själva uttryckt dem, och sedan förenklades och 
kategoriserades dessa enligt det centrala tema som uttalandet berör. För att koppla till 
undersökningens syfte och frågeställningar återgick vi i steg fyra till dessa för att säkerställa att de 





teoretiska begrepp och tidigare forskning. I det sista steget samordnades temaområden i intervjuerna 
till beskrivande text med vissa direkta utdrag från respondenterna (Kvale & Brinkmann 2009). 
 
Studiens tillförlitlighet 
För att säkerställa kvalitén av en undersökning finns tre huvudsakliga aspekter att ta hänsyn till: 
undersökningens reliabilitet, validitet och generaliserbarhet (Stukát 2006). Att säkerställa en 
undersöknings reliabilitet innebär att se till studiens mätnoggrannhet och tillförlitlighet, som syftar till 
att minska risken för feltolkningar och felbedömningar. Vid kvalitativa studier kan reliabiliteten vara 
svår att mäta då resultatet oftast visar subjektiva upplevelser av ett visst fenomen. Aspekter som kan 
påverka en studies reliabilitet kan vara feltolkningar av frågor eller svar, ordning av frågor eller yttre 
störningar såsom dagsform och humör under intervjutillfället (Kvale & Brinkmann 2009; Stukát 
2006). För att minska risken att vi gjorde skilda tolkningar av resultatet valde vi att båda två närvara 
vid intervjuerna och efteråt diskutera och bearbeta materialet tillsammans. Detta bidrog till att 
eventuella skilda upplevelser och tolkningar från vår sida genom noggrann diskussion kunde föra de 
slutgiltiga tolkningarna närmare respondenternas faktiska upplevelser, vilket även hjälptes av att 
intervjuerna transkriberades ordagrant. Under intervjutillfällena kunde vi också hjälpa varandra att 
förtydliga frågeställningar som respondenterna hade svårt att förstå. Att exempelvis inte kunna 
påverka en respondents dagsform och intresse för området innebär att vår strävan att uppnå hög 
reliabilitet till viss del begränsades. 
 
Att mäta en undersöknings validitet innebär att forskaren kontrollerar att studien har undersökt det 
som ämnas att undersökas (Stukát 2006). För att säkerställa validiteten i undersökningen skickades 
våra intervjuguider både till vår handledare på universitetet och på VCC för återkoppling om de 
täckte in vad vi ville undersöka samt att de på ett bra sätt relaterade till syftet med undersökningen. 
Genom valet av intervjufrågor försökte vi bredda fenomenet med datorbaserad utbildning och 
blandade utbildningsformer breddas till frågor utanför VCC:s verksamhet, exempelvis genom att 
ställa frågor om generella för- och nackdelar med utbildningsformerna. 
 
En studies generaliserbarhet är viktig att beakta för att utröna i vilka övriga sammanhang studiens 
resultat är lämpligt att hänföras till (Stukát 2006). Undersökning belyser elva anställdas uppfattning 
om den datorbaserade utbildningen och metoden att blanda utbildningsformer. Vi hade ingen 
ambition att generalisera resultatet men har en förhoppning om att det kunde vara värdefullt för 
VCC då flera hundra anställda kvarstår att utbilda. Genom vår undersökning fick VCC möjlighet att 
förstärka det som upplevdes som bra och främjande för deltagarnas lärande samt förbättra det som 
upplevdes som mindre bra och hindrande för deltagarnas lärande. Slutligen kan resultatet inte tala för 
hur samtliga deltagare kommer se på utbildningen men är en representation av hur en mindre grupp 
deltagare resonerar kring utbildningen och hur utbildningsformerna främjat eller hindrat deras 
lärande.  
 
Etiska reflektioner  
Silverman (2006) menar att det finns ett antal etiska aspekter som behöver beaktas vid planering, 
genomförande och rapportering av vetenskaplig forskning. För det första skall forskaren försäkra sig 
om att respondenter medverkar frivilligt. För det andra skall respondenternas kommentarer och 
beteende behandlas konfidentiellt. För det tredje skall forskaren också försäkra sig om att 
respondenters medverkan inte medför skada eller får negativa konsekvenser samt säkerställa att att 





principer som Silverman presenterar uppfylls kan forskaren upprätta etiska riktlinjer och se till att 
varje steg i undersökningen präglas av ett eftertänksamt och ansvarsfullt etiskt förhållningssätt 
(Silverman 2006). 
Vid första kontakten med respondenterna informerades de om syftet med undersökningen och att 
det var frivilligt att deltaga och dra sig ur. Varje intervju inleddes med en försäkran om att 
respondenternas svar behandlas konfidentiellt och de benämns endast enligt befattning i exempelvis 
utdrag. Vi försäkrade oss även om att samtliga respondenter kände sig bekväma med att intervjun 
spelades in och respekterade motsatsen i det fallet det var aktuellt. Information gavs också om att de 
även är konfidentiella i transkriberingen, att vi är de enda som har tillgång till transkriberingarna. Det 
klargjordes även att respondenterna hade möjlighet att närsomhelst avbryta intervjun eller kräva att 
något inte tas med i uppsatsen. Kontaktuppgifter lämnades också, ifall respondenterna hade några 
reflektioner efter intervjun och välkomnade dem att kontakta oss om så var fallet. De fick även 
information om att uppsatsen och rapporten till VCC finns tillgänglig i mitten av juni ifall de vill ta 
del av den. 
Metoddiskussion 
Som tidigare nämnts valdes en induktiv forskningsansats, vilken syftar till att utveckla nya teorier 
snarare än att pröva hypoteser eller redan existerande teorier (Stukát 2006). Vi har inte haft 
ambitionen att pröva de faktorer som tidigare forskare funnit främjar eller hindrar lärande, men tar 
avstamp i dessa för att vidareutveckla dem i vår kontext. Genom att använda semi-strukturerade 
intervjuer fick respondenterna möjlighet att fritt beskriva sina erfarenheter utifrån frågeområden. 
Däremot var valet av problemområde styrt från början då vi fick ett specifikt uppdrag att utföra för 
VCC, vilket delvis har varit styrande för syfte och frågeställningar. Eftersom undersökningen 
genomförts inom ramen för en uppsats måste ett kritiskt förhållningssätt appliceras. Att ha två 
uppdragsgivare innebär dubbel lojalitet, vilket vi anser har främjat och bidragit till bättre kvalitet av 
datasamlingen och som inte är främsta fokus för näringslivet, som ofta har en mer pragmatisk 
inställning. För oss har det exempelvis inneburit att vi från början förhållit oss objektiva till 
"trendbegreppen" e-learning och blended learning som VCC valt att använda sig av i 
utbildningssatsningen och istället försökt se begreppen och företeelserna i ett större sammanhang.  
Det är viktigt att respondenters utsagor behandlas konfidentiellt (Silverman 2006). Därför är det 
relevant att reflektera över att vi inte fick möjlighet att själva välja ut eller slumpmässigt ta fram namn 
på möjliga intervjupersoner utan fick namn från uppdragsgivaren på VCC. Således är respondenterna 
inte helt konfidentiella för VCC, då uppdragsgivarna vet vilka som har kontaktats för intervju och 
även om de inte kan se namn på respondenterna kan det finnas att risk att de anar från vilken 
anställd ett uttalande kommer ifrån. Vi kunde endast garantera respondenterna extern 
konfidentialitet. Situationen hanterades på så vis att respondenterna informerades om detta samt fick 
tydliggjort för sig att det var helt frivilligt att ställa upp med hänsyn till dessa premisser. Vi är inte av 
uppfattningen att våra respondenter medverkade i undersökningen på grund av en tvångskänsla utan 
för att de ville bidra med information till undersökningen och framtida utbildningssatsningar på 
VCC. Detta skulle dock kunna vara en risk om vi inte klargjort premisserna tillräckligt för 
respondenterna utan att de känt sig tvingade att deltaga.  
Initialt var det tänkt att vi skulle ta del av en enkät om hur utbildningsmomenten upplevdes, som 
samtliga deltagare som gått Elektra-utbildningen besvarat. På grund av tidsbrist fick enkäten dock 





heltäckande och generaliserbar syn på utbildningen samt ökat reliabiliteten i uppsatsen. För att 
möjliggöra generaliserbarhet hade det dock krävs ett större antal deltagare. Dock vill vi lyfta fram det 
positiva i att deltagare från tre skilda yrkesgrupper deltog i undersökningen, då det ger resultatet och 
diskussionen en innehållsrikare redogörelse för hur utbildningssatsningen upplevs av anställda på 
VCC. 
Valet av datainsamlingsmetod kan ifrågasättas utifrån de risker som kan finnas med att genomföra 
fokusgruppsintervjuer, såsom grupptryck eller att respondenter håller inne med information de 
känner sig obekväma med att yttra inför kollegor (Stukát 2006). Vi är medvetna om att dessa risker 
finns, men ansåg trots det att vinsterna med datainsamlingsmetoden vägde tyngre. För att minska 
risken att respondenterna skulle hålla inne med information och inte våga uttrycka sina känslor om 
utbildningen klargjordes att alla upplevelser och åsikter av VCC ansågs mycket värdefulla oavsett om 
det handlade om lovord eller kritik. Vidare var vi intresserade av att finna gemensamma åsikter och 
ansåg inte det vara relevant att för varje fråga få individuella svar utan snarare att det var fördelaktigt 
att höra hur konstruktörer och provare resonerade tillsammans i respektive grupper. 
Vi vill avslutningsvis reflektera till valet av litteratur. Teoriavsnittet bygger till stor del på Ellströms 
litterära verk. En förklaring till detta är Ellström en av de mest frekvent citerade forskarna i Sverige i 
kompetensutvecklings- och lärandesammanhang och andra forskare inom området refererade ofta till 
Ellströms verk. Det faktum att Ellström är så tongivande tror vi kan innebära att andra forskare, 







I detta avsnitt redovisas det material som insamlats genom pilotintervjun med testaren och 
fokusgruppsintervjuerna med provarna och konstruktörerna. Resultatet är uppdelat i fyra 
övergripande teman, vilkas innehåll bygger på de tre frågeställningarna om främjande och hindrande 
aspekter som enligt oss kan tolkas påverka deltagarnas lärande. Vidare analys och tolkningar av 
resultatet görs i nästkommande avsnitt.  
Förväntningar i relation till lärandet  
Behovet av ett verktyg som Elektra var stort och efterlängtat av respondenterna, som hade höga 
förväntningar på databasen, varför de också prioriterade att genomföra den datorbaserade 
utbildningen med större engagemang än i andra liknande utbildningar som VCC tidigare genomfört.  
Det har ju varit mycket diskussioner om Elektra och det är nästa sättet som man ska jobba på så jag kände 
att jag prioriterade att gå igenom förkursen. /.../ Till skillnad då från de här andra om man får säga så, 
trams-e-learningarna som man har klickat igenom då, som man egentligen bara gör för att man måste. Det 
här är bara något som man vill. (Konstruktör)  
Samtliga respondenter var positivt inställda till användandet av blandade utbildningsformer för att 
lära sig att använda Elektra och såg det även som en potentiell utbildningsform för framtida 
utbildningar inom VCC. Både provare och konstruktörer uttrycker att de ofta får notiser om 
exempelvis datorbaserade kurser som skall genomföras eller möten de ska närvara vid, men att dessa 
former samspelar i en gemensam utbildning var nytt för dem och de har därmed inte några snarlika 
erfarenheter att jämföra det med. Flera respondenter menade att behovet av ett mer integrerat 
verktyg på PD är uppenbart, vilket också gjort att flera av dem hade en positiv inställning till 
introduktionen då de välkomnade verktyget och förstod vikten av att lära sig att använda det, vilket 
kan tolkas som ett tecken på att de är motiverade till att ta till sig utbildningen redan från början. 
Med den utgångspunkten kan utbildningssatsningen ha goda förutsättningar för att främja 
respondenternas lärande. 
Respondenterna beskrev hur datorbaserad utbildning är ett vanligt verktyg på VCC och några 
påpekar att det kan resultera i en slentrianmässig handling att klicka sig igenom de utbildningarna, 
vilket var en anledning till att de från början också var skeptiska till denna datorbaserade 
utbildningen. Några menade att de inte hade ambitionen att sätta sig in i vad som var tanken med 
den datorbaserade introduktionen, utan klickade sig igenom den relativt snabbt för att se ungefär vad 
det var det handlade om med förhoppningen om att minnas och känna igen begrepp i det 
efterföljande utbildningsmomentet. Respondenterna uttryckte också att de förväntade sig att genom 
utbildningen få bättre förståelse för vad Elektra är, bakgrunden till varför databasen skall 
implementeras, hur de som utformat databasen tänkt och hur är den uppbyggd. En provare berättade 
att han hade som målsättning att verkligen lära sig av det datorbaserade utbildningsmomentet, vilket 
skiljde sig från samtliga av de andra respondenterna. De såg momentet mer som en försmak till "den 
riktiga utbildningen" och deras främsta ambition var att skapa sig bättre förutsättningar för att förstå 
kommande moment. En konstruktör berättade att han till en början var skeptisk till användandet av 
datorbaserad utbildning:  
Först var man rädd att det skulle bli för mycket konstigt, jag menar man skulle klicka på massa lappar och 
sånt som låg utspridda, men det fungerade okej. Det var ändå ganska sekventiellt sen så det inte blev för 





Det ger en smak för vad som kommer. Man kan liksom förbereda sig eller ha en uppfattning om vad det 
handlar om och så. Jag tyckte det var ganska bra. (Konstruktör) 
Utformning och innehåll i relation till lärandet  
Flera respondenter uttryckte att en annorlunda utformning gjorde att just detta datorbaserade 
utbildningsmomentet skiljde sig från liknande de gått tidigare. Även om flera ansåg att upplägget och 
designen känns något oseriös och barnslig så är det på ett positivt sätt, vilket de tror bidragit till att de 
kommit ihåg mer från utbildningen än om de hade fått en mer traditionell introduktion. De var dock 
medvetna om att det datorbaserade utbildningsmomentets utformning inte tilltalar alla utan var 
noggranna med att påpeka att datorbaserad utbildning är en metod som främjar deras egna lärande.  
I och med att den hade det upplägget att det kanske var lite nytt och inte lika stelt som de brukar vara, 
kanske det gör att man kommer ihåg lite mer än på dom andra. (Konstruktör)  
Sen tycker jag i och för sig att den utformningen som var på den här e-learningen gjorde att man kanske 
kom ihåg lite mer för att den var just, att den kändes lite oseriöst eller vad vi nu ska säga. (Provare)  
Samtidigt menade några respondenter att det datorbaserade utbildningsmomentet var barnsligt och 
oseriöst med onödigt mycket animationer och ”lek”. En konstruktör tyckte att det är viktigt för de 
som skapat kursen att reflektera över hur animationerna kan bidra med någonting och i vilka 
sammanhang deltagare kan ha nytta av det. Bidrar det inte med någonting så skall det inte heller 
finnas för att det ser snyggt eller trevligt ut. En konstruktör kommenterade det "barnsliga" inslagen i 
den datorbaserade utbildningen:  
Ja och att någon går förbi och att det är något litet skämt här och där liksom. Jag tycker inte det är alls 
nödvändigt faktiskt. Jag kanske är lite tråkig men jag tycker det kostar tid men det ger mig ingenting. 
(Konstruktör)  
Två konstruktörer sade också att det kändes dumt att sitta med det datorbaserade 
utbildningsmomentet för länge och att utformningen gjorde att de ödslade mer tid än nödvändigt. 
En provare uttryckte frustration över att VCC lägger tid och pengar på skapande av figurer, spel och 
dylikt i introduktionen. Han som provare ville helst lära sig så mycket ny kunskap som möjligt på så 
kort tid som möjligt. En annan provare upplevde att han fick leta efter informationen som syftade till 
att presenteras och tyckte att utformningen var velig. Han menade också att det datorbaserade 
utbildningsmomentet ansågs som löjlig på hans avdelning och att den kallades för "webbleken". Han 
tyckte att VCC har bättre saker att lägga resurser på. Samma respondent berättade också att dennes 
överordnade chef hade stannat upp vid hans skrivbord och skrattat åt och förlöjligat den 
datorbaserade utbildningen. Han berättade vidare att en kollega till honom avbrutit den 
datorbaserade utbildningen i ren protest mot dess utformning.  
Flera av respondenterna upplevde också att utformningen av det datorbaserade utbildningsmomentet 
hjälpte dem att få en översikt över hur Elektra ser ut och hur det är uppbyggt. Interaktiva moment 
där respondenterna fick sortera vilka logiska komponenter som hör hemma vart gjorde att de fick en 
ökad förståelse för hur Elektra förhoppningsvis kommer att förbättra deras arbetssätt. Datorbaserad 
utbildning upplevdes också som en roligare och mer innovativ form av introduktion än att få 
utskrivna dokument.  
... man borde kunna ha möjlighet att prova och se verktyget, klicka lite grann och och experimentera och 





bygga men det hade vi uppskattat. För då finns den här interaktionen och då tycker jag finns ett syfte med 
e-learning till skillnad från en skrivet dokument som är statiskt. (Konstruktör)  
Ja alltså webbaserade saker är ju trevligare än att få ett dokument utskickat till sig ”skriv ut och läs igenom” 
så är det okej, för i ärlighetens namn: det är skillnad på att läsa genom och läsa genom. Här får du det 
åtminstone det tryckt lite granna, du behöver inte anstränga dig. Jag tycker, jag tycker upplägget som 
sådant är bra. (Provare)  
En konstruktör upplevde att det var lättare att visualisera hur Elektra ser ut efter att ha genomgått 
det datorbaserade utbildningsmomentet eftersom det finns en grafisk uppskådning. Han berättade 
vidare att det var mycket text när de sedan under klassrumsutbildningen gick in i verktyget men att 
det grafiska upplägget i det datorbaserade utbildningsmomentet hjälpte honom att förstå bättre. Då 
ges möjlighet att hänga upp informationen i klassrumsutbildningen på något.  
Det var väl lite som vi pratat om, ibland kan det bli lättare och liksom visualisera när du ändå har kopplat 
det på ett annat sätt än när man bara sitter och, sitter och läser en text liksom, man hänger upp det på nåt. 
Det kan ju ha att göra med att det att man gör det för första gången så om alla hade varit såhär och sett 
ungefär likadana ut så kanske det, ja den fördelen försvinner litegrann också. Nu står det ut lite grann så 
där va. (Konstruktör)  
När det gäller ett sådant komplext verktyg som Elektra, uttryckte en konstruktör att möjligheten att 
lära sig genom blandade utbildningsformer har en positiv inverkan på hans lärande. Att enbart 
använda sig av en av utbildningsformerna hade enligt honom inte varit tillräckligt för att deltagarna 
skulle lära sig tillräckligt mycket. Konstruktören fick medhåll från andra respondenter som uttrycker 
att de var skeptiska till att utbildningen skulle tagits på lika stort allvar om den exempelvis enbart 
hade bestått av en datorbaserad undervisning.  
Min personliga uppfattning är att det känns väldigt bra att, i den mån man kan, erbjuda en palett av olika 
läroverktyg. Både för mig personligen men också för vad jag tror om min omgivning. Man har olika 
förutsättningar, dels hur och vad man lär sig lättast men också vad man har för arbetssituation. /.../ Så en 
blandad palett tror jag är väldigt bra för jag vet också att andra människor är lagda på ett helt annat sätt, 
dom somnar om dom tittar på overheadbilder och så. Jag tror att att erbjuda en palett av blandade 
läromöjligheter är väldigt smart för verksamheten för vi är olika som individer och vi har även olika 
förutsättningar i form av hur mycket tid vi har, hur akut det är för just mig och hur mycket jag behöver 
kunna om Elektra. (Testare)  
Det fanns dock en tydlig skillnad med vad som ansågs gynna respondenternas individuella sätt att 
lära och vad som ansågs gynna verksamheten i stort och dess mål att på ett bra sätt nå ut till en större 
mängd deltagare. Några av respondenterna uttryckte att för dem personligen finns det vissa 
utbildningsformer som är bäst lämpade, men om allas bästa skall tas in beaktande är det fördelaktigt 
att blanda olika sätt att undervisa. Vilket moment som ansågs vara mest lärorikt varierade mellan 
respondenterna, där några av dem ansåg sig lära bäst av att på egen hand läsa genom dokument eller 
powerpointpresentationer, medan andra lade större vikt vid det personliga mötet eller praxisen i 
verktyget. De olika utbildningsformerna uppfyllde olika behov hos deltagarna och ansågs ge skilda 
erfarenheter som enligt de flesta respondenterna ansågs vara nödvändiga. Att de olika momenten i 
utbildningen kompletterade varandra på ett gynnsamt sätt var en återkommande åsikt hos 
respondenterna.  
Det är bra att få e-learning först. Man sätter sig, skummar igenom och får det till sig lite granna: vad är 





förhoppningsvis rimmar mot det som man ska arbetar med och sedan en coach som ser till att man 
kommer igång. Det är ett jättebra upplägg. (Provare)  
Jag tror absolut att det är viktigt att man även får face-to-faceundervisning och coaching, för det är nog där 
man lär sig. Ska man sitta själv och traggla så kommer man nog inte någon vart. (Konstruktör)  
Flera respondenter ansåg att informationen som togs upp i den datorbaserade utbildningen återkom i 
en eller annan form senare under utbildningen, vilket ansågs skapa en sammanhängande utbildning. 
En konstruktör poängterade också vikten av att vara väl förberedd inför en lärarledd utbildning, 
exempelvis genom den webbaserade introduktionen som respondenterna fick gå genom. En annan 
konstruktör upplevde att introduktionen gav honom en nödvändig uppfattning av begreppen som 
skulle diskuteras vidare under de kommande klassrumsledda momenten och trots att han inte mindes 
dem exakt fick han möjlighet att smälta informationen.  
Utbildningen är alla gånger svårare att tillgodose sig om man kommer in till utbildningen som ett blankt 
papper och inte har någon känsla för applikationen. E-learningen är ju tänkt som en introduktion så man 
ska ha provsmakat på Elektra innan man börjar resten av utbildningen. Jag tror att var och en av dem som 
ska gå det här lärarledda utbildningsblocket behöver ha kommit i kontakt med Elektra på ett eller annat 
sätt tidigare för att kunna tillgodogöra sig dom här tre dagarna. Du behöver förbereda hjärnan på något 
sätt. (Testare)  
En av provarna uttryckte att introduktionen eventuellt var något kort in relation till de andra 
momenten och att den hade kunnat utökas till en större genomgång av begreppen och verktyget. En 
annan provare berättade att han också gärna hade sett en utökad inledande del av utbildningen, 
därefter en omedelbar praktisk övning i sin vardagliga arbetsmiljö, för att sedan avsluta med en 
genomgång på mer avancerad nivå. På så sätt hinner deltagare testa verktyget mer under 
utbildningens gång. Sammantaget innebär detta att introduktionen enligt flera respondenter ansågs 
vara väsentlig för att de kommande momenten skall ge så mycket som möjligt.  
Trots att ingen av respondenterna vid intervjuernas gång hade påbörjat den sista delen av 
utbildningen, coachingen, hade många av dem mycket stora förhoppningar om hur det skulle kunna 
vara användbart för dem och komplettera de tidigare momenten i utbildningen. De uttryckte att det 
var praktiskt och tryggt att närsomhelst kunna kontakta en coach för att ställa frågor om verktyget 
eller be om hjälp om sådant de inte minns från utbildningen. Respondenterna uttryckte också en 
stark tro på den mer personliga och avslappnade relationen mellan dem och deras coach och att de 
kan styra denna del av utbildningen mer på egen hand.  
En som pysslar om de som ska in i det. Det tror jag är väldigt, väldigt bra också. Elektra är ju ett stort steg 
att ta sig in i av olika orsaker och jag tror att det är oerhört effektivt att ha någon tillgänglig som man kan 
prata med och hålla i handen när man ska upp och starta upp det. (Testare)  
Men när det finns en oro kring det så vet jag att det finns en coach så man behöver inte gå omkring och 
känna frustration kring det (Konstruktör)  
Verklighetsförankring i relation till lärandet  
I det datorbaserade utbildningsmomentet presenterades hur VCC menar att Elektra kommer att vara 
ett värdefullt verktyg för att uppnå målsättningen att yrkesgrupperna skall kunna arbeta på ett mer 
integrerat sätt. Bland annat kom detta till uttryck genom rollgestaltningen inom och mellan 





en positiv inställning till gestaltningen av rollerna eftersom de på så sätt fick se verktyget ur olika 
vyer. De ansåg att syftet med att implementera Elektra och hur databasen skall förbättra 
arbetsprocesserna på VCC på det sättet kommer till uttryck i det datorbaserade 
utbildningsmomentet. En provare berättade om hur hans nyfikenhet väcktes när han fick höra talas 
om hur deras yrkesroller gestaltas:  
Jag måste ju säga att jag hörde folk som hade gjort den här kursen innan och de diskuterade de olika 
rollfigurerna. Och bara det gjorde ju att man liksom... nu var det kanske inte bara i positiva ordalag, men 
bara det gjorde ju att man faktiskt blev lite nyfiken på just dom här individerna som fanns i den här e-
learningen (Provare)  
Det var bra med rollspelen tycker jag, man gick in i de olika rollerna och få se de olika yrkena och hur de 
är påverkade av Elektra. Det tycker jag var jättebra. (Konstruktör)  
Några respondenter var däremot skeptiska till hur samordningen mellan konstruktörerna och 
provarna gestaltas och hur verklighetsförankrat det egentligen är. Några ställer sig frågande till om 
verkligheten någonsin kommer se ut som i introduktionen. En konstruktör menade att karaktärerna i 
introduktionen var utopiska: så kanske det ser ut i en drömvärld men det känns svårt att relatera till 
det. Han trodde inte heller att samordningen kommer bli såsom det framställs i Elektra. Han har 
arbetat på VCC i många år och har varit med om för många misslyckade implementeringar av 
verktyg för att tro på Elektra. Flera respondenter trodde snarare att det datorbaserade 
utbildningsmomentet visualiserar hur VCC vill att de anställda skall arbeta i framtiden. Att få ökad 
förståelse för vad införandet av Elektra kommer att innebära för dem själva i framtiden upplevdes 
dock som positivt men att det inte är tillämpligt idag gör det databaserade utbildningsmomentet 
orealistiskt och dåligt verklighetsförankrat.  
... på så sätt kanske det beskrivs som en vision eller ett mål. Tyvärr så jobbar vi inte så utan det är 
händelsestyrt, fullständigt händelsestyrt. (Provare)  
Flera respondenter uttryckte att det finns problem kring vilka som i dagsläget kan arbeta i Elektra 
eftersom alla yrkesgruppers arbete inte stöds av systemet än. Ofta är avdelningarna beroende av 
varandra, vilket gör det svårt för dem att samarbeta innan både provare och konstruktörer har börjat 
arbeta i Elektra. Detta togs inte upp i det datorbaserade utbildningsmomentet, vilket gjort att flera 
respondenter kände att de inte kan ta till sig utbildningen på samma sätt som om verktyget hade varit 
användbart i dagsläget. En konstruktör berättade att de på sin avdelning har fått översätta verktygets 
funktioner och anpassa dem till hans avdelning för att de skall kunna arbeta i databasen, vilket han 
tycker är lite krystat. Både provare och konstruktörer ansåg det vara en förutsättning att alla olika 
moment i utbildningen berör det område de själva arbetar i. Vidare framstod att några av 
respondenterna inte riktigt förstod hur det som sades i utbildningen skulle se ut i praktiken.  
Det är viktigt att försöka att inrikta utbildningen mer mot den produktionsmiljön som finns här ute och att 
man känner på hur systemet ser ut när man väl kommer hit ut, när man sitter på sin arbetsplats och startar 
applikationen. Det är viktigt att man möts av samma vy så man känner igen sig och att man inte kör fiktiva 
saker under kurser utan kanske gå mer mot en skarp miljö. En mer koppling till någonting som faktiskt är 
vårt jobb. (Provare)  
Det som är viktigt när man går sådana här kurser är hur det berör området som jag jobbar i, hela 
organisationen måste vara med på det. För annars är det bara min lilla area och man vet inte vad andra ska 
göra. Vanligtvis får man ju krav från olika delar i företaget så det kan jag väl känna inte var hundra procent 





Att utbildningen i sin helhet bestod av så många och omfattande moment upplevdes av vissa som en 
nackdel. Några av respondenterna uttryckte sig om att utbildningen behandlade en väldigt stor 
mängd information, där så mycket som möjligt koncentrerades på de dagar som utbildningen bestod 
av.  
Här är hela systemet och man kan göra alla dessa grejerna. Men om jag nu sitter som i verkligheten, som 
konstruktör, vilka delar är det som jag faktiskt jobbar med dagligen? (Konstruktör)  
Vidare ansåg några av respondenterna att utbildningsmomenten berörde mycket som anställda på alla 
avdelningar inte behöver kunna. En provare var inne på samma spår. Han kände sig vilsen under de 
flesta moment i utbildningen och hade svårt att överhuvudtaget relatera innehållet till sin 
arbetssituation. Han uttryckte en stark skepticism till införandet av Elektra överlag och likaså 
utbildningen. Respondenterna uttryckte att de troligtvis skulle ha svårt att börja arbeta i Elektra utan 
att gå tillbaka till det undervisningsmaterial som skickades med dem efter de klassrumsledda 
utbildningsdagarna.  
Jag tycker väl egentligen att på den tiden som vi la ner, fyra dagar plus e-learningen, så känns det som att 
man borde ha lite bättre koll på grejerna. (Konstruktör)  
Det var mycket information så om jag skulle starta i Elektra nu så hade jag haft svårt att klara mig utan att 
gå tillbaka till pärmarna för att komma ihåg. När man gjorde kursen så kändes det ändå som att man kunde 
klara sig men det var så många nya begrepp och det var därför som jag inte skulle klara mig så bra nu. 
(Konstruktör)  
Flera av respondenterna trodde att det är först när de börjar arbeta i verktyget som de kommer lära 
sig på riktigt samt att det är svårt att minnas allting från utbildningen om de inte får omvandla det i 
praktiska arbetsuppgifter. Den övning som ingick i den klassrumsledda utbildningen ansåg flera 
borde har varit mer strukturerad och att de då hade fått mer ut av den. Under intervjuerna 
framkommer också att en viss ökning av praktiska övningar var önskvärt. Att det är komplicerat att 
lära sig nya saker var respondenterna medvetna om och därför finns det viss förståelse för att 
informationen som gavs under utbildningen kräver sin tid för att utmynna i kunskap om Elektra.  
... det är en förutsättning att få navigera runt i verktyget. Hade vi fått en presentation eller något framför 
sig... Det funkar inte. (Provare)  
För mig så känns det som att det är så många parametrar i databasen att jag har svårt att få det samlat just 
nu. Men det är alltid så när man lär sig nya grejer, det tar lite tid för grejer att sjunka in och jag måste jobba 
betydligt mer med det. (Provare)  
Organisatoriska förutsättningar i relation till lärandet  
Respondenternas upplevde sin arbetssituation under undersökningens gång som påfrestande och 
stressig. De förklarade att några av de moment som var tänkta att utföras på ett visst sätt inte 
prioriterats eller gjordes annorlunda på grund av brist på tid eller resurser. Ett problem som också 
framkom av undersökningen var att de anställda saknade tillräcklig information om tidsplanen för 
införandet av Elektra. Vissa hade därför svårt att till fullo ta till sig utbildningsmomenten eftersom 
det vid tiden för intervjun inte fanns etablerade slutmål och deadlines för flera av dem, vilket 
resulterade i att utbildningen inte kändes relevant eller lämplig rent tidsmässigt. En av 






Tyvärr har inte vi tid och resurs att angripa det så snabbt som vi borde göra. Det här ska ske parallellt med 
att vi har mer att göra än vad vi någonsin har haft. Så det känns inte som en direkt hjälp just nu [Elektra 
förf. red], men man ser att det här kan bli en hjälp den dagen vi har tagit oss över det här, då kan det här 
bli jättebra. Så mycket info har man förstått av hela konceptet. Det här är, no shit, det här är bra, det är 
det, men vi är inte där. Jag har inte riktigt dom förutsättningarna som jag och min sektion behöver. 
(Provare)  
Det bästa med att använda sig av datorbaserad utbildning ansåg respondenterna var att det är 
någonting som kan göras när tid finns över, i sin egen takt och inte behöver boka upp något som 
lägger ett block i deras kalender. Dessutom finns den alltid tillgänglig på datorn. Möjligheten att ta en 
paus, avbryta och fortsätta vid ett annat tillfälle upplevdes också som positivt.  
Det är någonting man kan ta när man har tid och du kan stoppa det och du kan göra det och det är 
betydligt bättre än att få en bunt med papper eller ett dokument som du ska läsa. (Provare)  
Alltså vad som först och främst är bra med en e-learning är att det är nånting man kan göra när man kan 
stjäla sig lite tid. Det är det som är det allra, allra, allra bästa. (Konstruktör)  
Möjligheten att kunna gå tillbaka och se över saker som känts oklara framhöll en av konstruktörerna 
som en betydande fördel i jämförelse med en face-to-faceintroduktion där det ibland kan vara svårt 
att hänga med. Att själv kunna styra över när det datorbaserade utbildningsmomentet genomgås sågs 
som en av de främsta fördelarna med det datorbaserade utbildningsmomentet, men flera av 
respondenterna medgav dock att den inte prioriteras framför andra mer akuta arbetsuppgifter.  
Det blir ju inte prioriterat att göra den här e-learningen när man har en massa andra grejer och göra. 
(Konstruktör)  
Hade de gått en kurs så hade de infunnit sig på plats och inte distraherats eller avbrutits av annat.  
Risken att det inte blir gjort, eller genomhastat i sista sekund såg de som en av de största riskerna 
med att använda datorbaserad utbildning. Flera respondenter medgav att de inte hade prioriterat att 
genomgå den datorbaserade utbildningen om det inte varit obligatoriskt och en annan respondent 
ställde sig något kritisk till utbildningens obligatoriska moment:  
Möjligen kan man säga att min personliga uppfattning är att det ändå har varit ganska styrt från Volvo hur 
utbildningspaketet ska se ut. Man ska gå e-learningen och man ska gå precis dom här modulerna och det är 
egentligen helt oberoende av vilken bakgrund eller läggning man har. Det tycker jag väl inte är lika positivt. 
(Testare)  
Flera konstruktörer och provare var eniga om att de olika momenten i utbildningen genomfördes i 
ett relativt högt tempo. Denna aspekt är någonting som de upplevde både främjar och hindrar deras 
lärande. En av konstruktörerna menade att det höga tempot triggar honom att prestera mer än om 
utbildningen hade varit i ett långsammare tempo, då han istället hade känt att han ödslade värdefull 
tid. Samma person hade dock velat att det skapades bättre struktur och ordning och reda när de 
skulle öva praktiskt i Elektra – då blev det höga tempot ett stressmoment istället för något som 
motiverade honom. En annan konstruktör instämde med att det var högt tempo under vissa delar av 
utbildningen men att en lärare ofta svävade iväg ”på små flummiga moln”, som han själv uttryckte 
det. Han uttryckte att det ojämna tempot gjorde att han tappade koncentrationen och fler frustrerad 






Resultatanalys och diskussion  
Nedan följer en kombinerad analys och diskussion kring resultatet i relation till teori och tidigare 
forskning. Vidare ämnas syfte och frågeställningar problematiseras och besvaras. Avsnittet avslutas 
med sammanfattande slutsatser samt förslag till fortsatt forskning.  
Kompetensutveckling inom organisationer - idéer på resa?  
Utbildningen i Elektra är ett exempel på en typisk formell kompetensutvecklingsinsats med fokus på 
ett formellt lärande (Ellström 1992, 2010). Kompetensutveckling kan enligt Dawson (2003) beskrivas 
som en form av organisationsförändring. Respondenterna har sett många datorbaserade utbildningar 
och projekt komma och gå och vi tycker oss skönja en viss förändringströtthet inför 
implementeringen av Elektra. Förändringströttheten ser vi som en bakomliggande orsak till 
skepticismen som vissa av respondenterna uppvisade och kan ses som ett kulturellt lärandevillkor 
eftersom kulturen bland anställda tycks vara enhetligt slentrianmässig vad gäller alla datorbaserade 
utbildningar som genomförs. Den skeptiska inställningen kan också tolkas som ett 
förändringsmotstånd, vilket kan vara en faktor som hindrar lärandet. Dawson (2003) menar att 
förändringsmotstånd är vanligt vid implementering av nya teknologiska verktyg eftersom det kan 
skapa osäkerhet om kunskapen om hur en arbetsuppgift tidigare utförts måste omvärderas och 
uppdateras för att hantera det nya verktyget. Den egentliga nyheten för de anställda var konceptet 
med blandade utbildningsformer, vilket skulle kunna ses som en idé på resa som genom 
utbildningsinsatsen landat hos VCC och formats efter de förutsättningar som organisationen har 
(Røvik 2000). På VCC tolkas och används blended learning som "using a mix of learning solutions to 
achieve maximum learning in an efficient way" (A. Bengtsson, personlig kommunikation, 11 mars, 
2010). Vi anser att detta överensstämmer väl med hur Bonk och Graham (2004) förklarar fenomenet. 
Vi är medvetna om att definitionen är en vision som är svår att uppnå och anser därför att Røviks 
(2000) resonemang om att idéer alltid anpassas till lokala kontexter är i allra högsta grad relevant. Hur 
organisationer anpassar idéerna är av största vikt för att uppnå önskvärda effekter av 
kompetensutveckling. 
Hur inställning och förväntningar påverkar lärandet  
Respondenternas uppfattningar av användandet av blandade utbildningsformer är övervägande 
positiva och de anser att formen främjar deras lärande. Att använda blandade utbildningsformer som 
metod för kompetensutveckling har i tidigare studier mottagits positivt av deltagare (Bonk m.fl. 2007; 
Mitchell & Honore 2007; Rosenberg 2006). Forskare har uppmärksammat att blandade 
utbildningsformer gör det möjligt att nå ut till större, heterogena grupper och tar hänsyn till 
individers skilda preferenser för att lära sig saker (Bonk & Graham 2006). Vissa respondenter menar 
att om de fick välja själva hade det varit tillräckligt med endast en utbildningsform istället för flera, 
medan andra uppskattar att VCC erbjuder ett flertal utbildningsformer. Detta kan, med stöd i 
respondenternas resonemang, innebära att individer har olika preferenser och förutsättningar för hur 
de lär bäst, vilket Ellström (2004) menar är subjektets lärandevillkor. Att hitta en balansgång mellan 
vad som gynnar mängden och vad som stimulerar den enskilda individen tror vi är svårt och kanske 
nästintill omöjligt VCC:s situation med tanke på det stora antal anställda som skall utbildas i Elektra. 
Vi ställer vi oss frågan: är det realistiskt att individanpassa utbildningen i högre grad utan att det blir 
problematiskt både vad gäller tid och ekonomiska resurser? Det är väsentligt att anpassa utbildningar 





utbildningsformer för att öka chansen att så många deltagare som möjligt finner något moment i 
utbildningen som passar deras sätt att ta till sig information.  
Flera av respondenterna hade en skeptisk inställning till den datorbaserade utbildningen. 
Utbildningsformen är vanlig på VCC och respondenterna anser sig ha genomfört alltför många 
dåliga datorbaserade utbildningar tidigare. Detta kan kopplas till Rosenbergs (2006) påstående om att 
det finns en allmän skepticism mot datorbaserad utbildning, eftersom det anses vara en trend som 
inte än är lika accepterad som den mer traditionella formen av utbildning som sker i klassrum. Här 
kan lärandesubjektets tidigare erfarenheter alltså ha en stor inverkan på lärandet och dessa tidigare 
erfarenheter som respondenterna beskriver hämmar deras öppenhet för denna utbildning (Ellström 
2004). Om skepticismen är en gemensam upplevelse hos anställda kan det ses som ett hindrande 
kulturellt lärandevillkor. Vi har förståelse för att det är svårt att alltid hitta nya utbildningsformer vid 
kompetensutveckling och rekommenderar det inte heller, men kan se en fördel med att inte 
överanvända en form av utbildningsmetod. 
Tidigare forskning har även visat att det finns en utbredd okunskap om vad blended learning 
innebär, både från organisationer och deltagare i utbildningar. Detta anses vara ett hinder för 
användandet av blended learning, vilket även här kan skapa motstånd hos anställda som av osäkerhet 
kan ställa sig frågande till användandet av nya metoder (Teng m.fl. 2007). Förändringsmotstånd kan 
dock minimeras genom att hitta en strategi som motiverar varför förändringen är nödvändig att 
genomföra (Jacobsen & Thorsvik 2002). Att det finns ett starkt behov av ett verktyg som Elektra kan 
vara den nödvändiga motivationsfaktorn för att implementeringen skall kunna ske på ett 
framgångsrikt sätt som främjar anställdas lärande. Det är även viktigt att motivera på vilket sätt just 
blandade utbildningsformer kommer att lära anställda på VCC att arbeta i Elektra på ett bra sätt. Då 
detta är första gången respondenterna genomgår en utbildning med blandade utbildningsformer har 
de inte mycket att referera till, vilket är intressant att uppmärksamma då konceptet blended learning 
anses vara en av de vanligaste utbildningsformerna idag (Bonk m.fl. 2007; Mitchell & Honore 2007; 
Rosenberg 2006). Vi menar att det dock inte nödvändigtvis handlar om att momenten i sig är 
främmande för respondenterna, men blended learning-insatsen förvirrar eftersom de anställda på 
VCC inte är lika insatta i forskningsområdet och omöjligen kan ha koll på vad trendbegrepp såsom 
blended learning konkret innebär för dem i verkligheten.  
Behovet av en integrerad databas är uppenbart och efterfrågat. Respondenterna välkomnar verktyget 
eftersom det i framtiden kommer att göra det enklare för dem att exempelvis integrera sitt arbete 
med andra avdelningar och samla sitt arbete på samma ställe, vilket troligtvis är ett tecken på att flera 
av dem är positivt inställda till utbildningen från början. Vi tror att förståelse för behovet av Elektra 
kan vara avgörande för att kunna skapa intresse och motivera de anställda att genomgå och engageras 
i utbildningen. Ellström (1996) menar att lärande ofta ses som något positivt som leder till ökad 
kompetens för anställda som genomgår utbildning. Vi anser dock att lärande kan vara negativt i den 
bemärkningen att det kan upplevas som ett tvång om deltagandet är ett måste snarare än att det sker 
på frivillig bas. Respondenterna ställer sig tveksamma till det faktum att utbildningsmomenten är 
obligatoriska att genomgå, men det tydliga behovet av databasen tolkar vi som överordnat 
obligatoriumet eftersom samtliga respondenter vet att de är tvungna att tillägna sig kunskapen på 
något sätt. Ellström (1996) menar att anpassningsinriktat lärande präglas av förutbestämda planer, 
definierade målsättningar, metoder och värderingar som styr anställdas lärande. Därför finner vi det 
relevant att dra parallellen mellan anpassningsinriktat lärande och obligatoriska utbildningsmoment 
eftersom deltagarna har begränsade möjligheter att påverka sitt lärande och förväntas ta till sig 





utbildningen varit mer frivillig eller lämnat större utrymme åt deltagarna i utbildningen att påverka 
uppgifterna och metoderna hade det kunnat resultera i ett mer utvecklingsinriktat lärande (Ellström 
1996; Granberg 2009).  
Vad gäller den datorbaserade utbildningen anser sig respondenterna i detta moment inte ha högre 
ambitioner än att skapa sig en uppfattning om vad Elektra är och att lära sig känna igen begrepp. Att 
den datorbaserade utbildningen uppfattas som en försmak inför den "riktiga" utbildningen kan tyda 
på att respondenternas inställning präglas av yttre motivation, vilket Ellström (1996) menar 
exempelvis innebär att en anställd genomgår en utbildning endast på grund att företaget kräver det. 
Vi tolkar det framför allt som att respondenterna inte hade någon ambition att den datorbaserade 
utbildningen skulle främja deras lärande: lärandet skulle först ske i den klassrumsledda utbildningen. 
En provare uppvisade dock tecken på inre motivation (Ellström 1996) genom en vilja att verkligen 
lära sig något av det datorbaserade momentet. Det kan tolkas som att han har förhoppningen att det 
datorbaserade utbildningsmomentet i sig skall främja lärande och leda till ökad kompetens för 
honom själv i ett skede där de andra inte har ambitionen att lära.  
Organisatoriska förutsättningar som främjar och hindrar lärande  
En betydande fördel med använda sig av datorbaserad utbildning upplever respondenterna är att det 
är någonting som kan göras när det finns tid över, i deras egen takt och som inte behöver boka upp 
tider i deras kalendrar. Dessutom finns utbildningen alltid tillgänglig på datorn, det finns möjlighet att 
ta en paus, avbryta och fortsätta vid ett annat tillfälle. Denna uppfattning kommer även till uttryck i 
studierna av Kim (2004) och Ekengren-Allen (2007), där anställda ser flexibiliteten och möjligheten 
att genomföra kursen när det passar dem själva samt självstyrning, kontroll och möjlighet att påverka 
den egna lärprocessen som de främsta fördelarna med datorbaserad utbildning. Att de anställda har 
denna möjlighet kan främja det utvecklingsinriktade lärandet, som innebär att individen får större 
möjligheter att själv styra och kontrollera lärandesituationen (Ellström 1996). Trots att själva 
innehållet i den datorbaserade utbildningen är styrd kan deltagaren, som Ekengren-Allen (2007) 
också resonerar, få chansen att på egen hand avgöra vilka delar av utbildningen som känns mest 
rimliga att lägga tid på och hur själva lärandet skall läggas upp rent tidsmässigt. Å andra sidan visar 
vårt resultat också att just den tidsmässiga flexibiliteten gör att den datorbaserade utbildningen inte 
prioriteras eftersom det oftast finns viktigare, mer akuta arbetsuppgifter att ta itu med. Svensson och 
Åberg (2001) resonerar i enlighet med vårt resultat, om att lärandet kan hindras av distraktioner, 
såsom rörig arbetsmiljö och kollegor i närheten, vilket stödjs av Netteland m.fl. (2007) som påtalar 
vikten av att tillräcklig tid avsatts för att genomgå e-learningutbildningen samt att det finns möjlighet 
att göra den i lugn och ro. Vi ser detta som störningar i deltagarnas lärandevillkor, som får negativa 
konsekvenser för lärandet. Därför vill vi betona vikten av att anställda känner sig tillåtna att 
åsidosätta arbetsuppgifter för att genomgå utbildningar utan att läroprocessen störs.   
Hur utbildningsmomentens innehåll och utformning påverkar lärandet  
Graham m.fl. (refererad i Bonk & Graham 2006) argumenterar för att en fördel med blended 
learning är att det frångår den dominerande synen på lärande som kunskap som överförs från en part 
till en annan snarare än en interaktiv process, vilket har visat sig vara mindre effektivt för att ta till sig 
information och kunskap. Av vår undersökning framkom det att respondenterna uppskattade att den 
information som behandlades i den datorbaserade utbildningen återkom i senare moment. För att en 
satsning med blandade utbildningsformer skall vara lyckosam argumenterar Lee (2008) och Williams 
(2003) för vikten av att skapa ett ”sömlöst” utbildningspaket. Det är väsentligt att de olika 





våra respondenter, som ansåg att momenten följde varandra på ett logiskt och pedagogiskt sätt. Vi 
vill också framhålla vikten av att samtliga moment kompletterar varandra och syftar till att behandla 
den tidigare informationen på ett djupare plan.  Däremot är det viktigt att det inte trycks in för 
mycket information i utbildningen bara för att användandet av flera utbildningsmoment möjliggör 
det. Då riskeras att fokus flyttas från kvantitet till kvalitet, vilket skulle kunna vara en aspekt som 
hindrar lärande. Vi finner denna aspekt intressant eftersom tidigare forskning på inom området inte 
tyder på liknande resultat.  
Vad gäller den datorbaserade utbildningen beskrev respondenterna utformningen som barnslig. 
Detta skiljer sig från Ekengren-Allens (2007) studie, där respondenterna upplevde att e-learning som 
utbildningsmetod var tråkig. Även om respondenterna i vår undersökning hade en ambivalent 
inställning till den datorbaserade utbildningen, så skulle just utformningens barnslighet kunna tolkas 
som anledningen till att de mindes och tillägnade sig informationen bättre. Oavsett om det sker på 
grund av provokation, irritation eller förlöjligande så skulle VCC:s annorlunda koncept kunna ses 
som framgångsrikt. Det framkom även uppläggets barnsliga utformning påverkade jargongen då den 
datorbaserade utbildningen diskuterades, men jargongen skilde sig åt mellan avdelningarna. På en 
respondents avdelning var jargongen något negativ, vilket skulle kunna tyda på att de sociala 
lärandevillkoren brast och hindrade respondenten från att ta till sig utbildningen eftersom 
omgivningen anses ha en stark påverkan (Ellström 2004). Vi fick uppfattningen om att inställningen 
och jargongen på avdelningarna där övriga respondenter arbetar snarare skapar goda sociala 
lärovillkor och främjar lärandet, vilket kan vara en förklaring till varför de uttrycker sig i mer positiva 
ordalag om den datorbaserade utbildningen.   
De två första utbildningsmomenten i VCC:s utbildningssatsning, den datorbaserade och 
klassrumsledda utbildningen, har båda givna uppgifter, metod och värdering av resultatet. Att lära sig 
grunderna i Elektra och att närvara vid utbildningsmomenten är obligatoriskt. Värderingen av 
resultatet är delvis given genom att deltagarna innan de går hem från sista dagen svarar på en enkät 
och två till tre månader senare svarar på ytterligare en enkät om hur de i efterhand anser sig haft 
nytta av utbildningen, dock är inte det resultat som framgår av dessa enkäter givna utan individuella 
uppfattningar. Vi ser detta som en typisk representation av utbildningsmoment som präglas av vad 
Ellström (1996) menar är den lägre ordningens lärande: det anpassningsinriktade lärandet. Vi menar 
att det är uppenbart att det finns mycket begränsat handlingsutrymme för detta, om än något alls. 
Tanken med utbildningen är att deltagarna skall tillägna sig så mycket information som möjligt och 
helst utan ifrågasättande av de direktiv som VCC upprättat. Flera respondenter menar att 
utbildningen var styrd från VCC:s håll och att de inte hade något annat val än att genomföra samtliga 
moment. Detta innebär att deltagarnas lärande i de första utbildningsmomenten hamnar inom det 
reproduktiva eller metodstyrda lärandet, med andra ord inom den lägre ordningens former av 
lärande.  
Coachingmomentet är till för att vägleda och motivera de anställda till att själva lösa problem och lära 
sig arbeta på ett önskvärt sätt när de skall in i Elektra. Vi tolkar också respondenternas uppfattningar 
om coachingmomentet som förväntansfulla eftersom de får pröva sin teoretiska kunskap och mer 
självständigt praktisera i verktyget tills de hittar ett flyt. Om de gör det tror vi beror på individuella 
faktorer, exempelvis om en person försöker att själv hitta nya vägar att arbeta i Elektra eller lämnar 
förslag till de som utvecklar verktyget ser vi det som en bit på vägen att nå en högre lärandenivå. 
Detta anser vi tyder mer på en strävan mot ett problemstyrt lärande, eftersom individen på egen 
hand förväntas pröva sig fram och ansvara för att lösa de problem som dyker upp. Ellström (1996) 





det utvecklingsinriktade, kreativa lärandet tror vi i VCC:s situation är omöjligt eftersom uppgiften, att 
lära sig hantera och sedan arbeta i Elektra, alltid kommer att vara given. Då inga av respondenterna 
utnyttjat möjligheten att få coaching än kan vi endast spekulera i om coachingmomentet blir 
värdefullt om provare eller konstruktörer stöter på problem i Elektra i en verklig situation. Coachen 
är då en del av den sociala omgivningen och är troligtvis en viktig aktör som kan påverka hur 
provaren eller konstruktören hanterar problem som uppstår och hur de lär sig av situationen.  
Graden av verklighetsförankring påverkar lärandet  
Flera respondenter anser att den datorbaserade utbildningen inte relaterar tillräckligt mycket till deras 
verkliga arbetssituation. Netteland m.fl. (2007) framhåller vikten av att anpassa innehållet i 
datorbaserade utbildningar till den kontext som anställda befinner sig i för att de skall ta till sig det 
som syftas att lära ut. Gestaltningen av provarnas och konstruktörernas roller i Elektra ämnade att 
förtydliga just detta och de som planerat den datorbaserade utbildningen hade dessutom lagt ner 
resurser på att anpassa spelet för att få det att likna miljön på PD-avdelningen. Vi tolkar det som att 
respondenterna tyckte det var innehållet, inte det grafiska upplägget, som inte överensstämde med 
deras verklighet. Liknande uppfattningar uttrycktes om innehållet i den klassrumsledda utbildningen, 
som inte heller ansågs ta tillräckligt stor hänsyn till den verkliga arbetsmiljön som råder för provarna 
och konstruktörerna. Respondenternas åsikter skulle kunna tolkas som att utbildningen i sin helhet 
brast i sin koppling till deltagarnas kontext. Detta gäller framförallt sociala och materiella 
förutsättningar och villkor som avgjort hur de har arbetat tidigare och detta ledde till att de inte 
kunde relatera innehållet till sina arbetsuppgifter eller ta till sig vad som avsågs att läras ut.  
Distinktionen mellan anpassnings- och utvecklingsinriktat lärande tenderar ofta att tolkas i negativa, 
respektive positiva ordalag, vilket vi finner problematiskt eftersom det innefattar en värdering av 
handlingsnivåerna som enligt oss är svåra att förändra i vissa typer av arbeten. Ellström (1996) 
reflekterar kortfattat kring detta och menar att det är felaktigt att konstatera att anpassningsinriktat 
lärande alltid är outvecklande samt att utvecklingsinriktat lärande alltid skulle vara positivt för 
individen och organisationen. Det kan leda till att anställda upplever press att utvecklas, utmanas och 
vara kreativa i sitt arbete, vilket i slutändan skulle kunna innebära större problem än fördelar. Vi vill 
bredda diskussionen i relation till den undersökning som gjorts. För VCC är det primära målet att 
anställda lär sig att behärska Elektra. För att göra det anser vi att det krävs teoretisk kunskap om 
verktyget och dess funktioner som i ett senare skede utmynnar i praktiskt arbete och rutinbaserade 
arbetssätt. Det är väsentligt att anställda arbetar integrerat i Elektra för att effektivisera arbetssättet. I 
ett senare skede, när verktyget etablerats i organisationen och anställda lärt sig arbetsmomenten som 
innefattas i det nya verktyget, kan det vara fördelaktigt att öppna vägar mot ett utvecklingsinriktat 
lärande och ökat kreativt och problemlösande arbete. I det skedet av utbildningen som anställda 
befann sig under undersökningens gång är det således inte förvånande att den lägre ordningens 
lärande präglar situationen.  
Flera av respondenterna menade att fler strukturerade, praktiska övningar i utbildningen hade skapat 
större förståelse för hur Elektra kommer att fungera i verkligheten och att det är först då de får 
möjlighet att pröva och utveckla sin teoretiska kunskap. Ellström (1996) menar att en väsentlig länk i 
lärandet är just att individen får möjlighet att omvandla kunskap till handling. Vi ser en tydlig 
stagnation i deltagarnas lärande då de vid undersökningens genomförande ännu inte fått möjligheten 
att praktisera sina kunskaper. Vidare tror sig flera respondenter inte komma att minnas vad som är 
nödvändigt när det skall börja arbeta i Elektra, varför vi vill lyfta en diskussion om lärandets 





kompetens medan Robbins (1998) betonar betydelsen av att förändringarna är permanenta och inte 
bara tillfälligt varaktiga. Utifrån den undersökning vi valt att genomföra är det dessvärre omöjligt för 
oss att kartlägga lärandet på ett mer långsiktigt plan, men respondenternas uppfattningar kan indikera 
att lärandet inte är särskilt långsiktigt eller permanent. Robbins (1989) hade troligtvis ställt sig 
frågande till om lärande hade skett över huvud taget vid den tidpunkt vi genomförde 
undersökningen. Respondenternas uppfattningar är enbart representationer av aspekter de minns 
och reflektioner av innehållet och upplägget av utbildningen i sin helhet. Att utifrån detta konstatera 
att lärande överhuvudtaget har ägt rum vore av oss något felaktigt, då vi inte sett något faktiskt 
resultat av det påstådda lärandet. Detta är nödvändigt att undersöka för att se om våra tolkningar av 
de främjande och hindrande aspekterna för lärandet också får långvariga konsekvenser för lärandet i 
sin helhet. För att sammanfatta kan vi ur Ellströms (1996) handlingsteoretiska perspektiv på lärande, 
som betonar individens handlingsutrymme och lärande i relation till den omgivning individen arbetar 
i konstatera att utbildningssatsningen i sig inte resulterat i ett beständigt lärande än, utan lärande kan 
först konstateras ha skett ske när deltagarnas kunskaper omsätts till handling då de börjar arbeta i 
Elektra.  
Slutsatser  
Den datorbaserade utbildningen ansågs både främja och hindra deltagarnas lärande. De huvudsakliga 
aspekterna som främjat lärandet var flexibiliteten i form av tid och tillgänglighet, den annorlunda 
utformningen, gestaltningen av yrkesroller samt visualisering av en framtida verklighetsförankring. 
Aspekter som ansågs hindra lärandet var att den annorlunda utformningen inte alltid togs på allvar, 
att arbetsuppgifter prioriterades före genomförandet av utbildningen samt att gestaltningen av 
yrkesrollerna inte speglade respondenternas verkliga arbetssituation. För att anställda skall ta till sig 
datorbaserade utbildningar rekommenderar vi att utformning och innehåll väljs med omsorg och har 
hög grad av verklighetsförankring. Vi vill även betona vikten av att, om möjligt, skapa ännu större 
legitimitet kring utbildningar på VCC för att motivera anställda att både prioritera att genomföra 
datorbaserade utbildningar samt avsätta tillräckligt med tid för att möjliggöra att i lugn och ro ta till 
sig informationen.  
Även vad gäller kursupplägget med blandade utbildningsformer fann vi aspekter som främjade 
respektive hindrade deltagarnas lärande. Den huvudsakliga aspekten som främjade deltagarnas 
lärande var att tillgången till olika utbildningsformer och i synnerhet VCC:s specifika 
sammansättning, ansågs tillgodose de flesta eftersom möjligheten att finna en utbildningsform som 
främjar en specifik anställds lärostil ökar. Aspekter som ansågs hindra lärandet vara att momenten 
innehöll för mycket information, hade en bristande verklighetsförankring samt inte erbjöd praktisk 
övning i den utsträckning som önskades av deltagarna. Vi upplever att VCC:s nyskapande sätt att 
kompetensutveckla anställda fallit väl ut och att kursupplägget var utformat som ett "sömlöst paket", 
vilket är att eftersträva för att skapa en helhet. Dock rekommenderar vi att VCC tydligare klargör vad 
momenten  i utbildningssatsningen innefattar samt samspelar för främja deltagares lärande och 
organisationens målsättning: att anställda lär sig hantera Elektra på ett obehindrat sätt. 
 
Förutom anställdas upplevelser av utbildningsformerna i sig finns det också organisatoriska 
förutsättningar, eller lärandevillkor, som kan påverka hur deltagarna upplever lärandet. Det 
uppenbara behovet av ett verktyg som Elektra skapar redan från början goda förutsättningar för 
lärandet. Andra avgörande aspekter är vikten av stöd från överordnade och kollegor och att 





Effekter av kompetensutveckling i form av deltagares lärande är betydelsefulla aspekter inom 
arbetslivet och för oss som framtida personalvetare. Slutligen vill vi konstatera att att skapa 
utbildningar som främjar samtliga deltagares lärande är en svår uppgift, men med hänsyn till 
individers olika lärandevillkor och utbildningens relevans för lära anställda hur Elektra fungerar kan 
utbildningsinsatsen med sannolikhet få ett positivt gehör från deltagarna och uppfylla VCC:s vision 
med implementeringen av Elektra.  
Förslag på fortsatt forskning 
Som förslag på fortsatt forskning inom området tycker vi att det vore intressant att på ett grundligare 
sätt jämföra deltagarnas upplevelser av utbildningar med organisationers målsättning med densamma. 
Det skulle kunna uppvisa intressanta  aspekter som inte framkommit av vår undersökning. Att 
undersöka initiativtagares val av utbildningsformer och i högre grad relatera deras motiv till 
resonemang om trendiga koncept hade vi också gärna sett mer forskning kring. Vi tycker 
avslutningsvis att det även vore intressant att undersöka om uppfattningar om kompetensutveckling 
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Bilaga 1: Första mail till deltagare 
 
Hej! 
Du har nyligen genomgått en utbildning i Elektra. En inledande del av utbildningen är en 
webbaserad introduktion, vilket följs av Elektrautbildning och coaching. 
 
Vi är två studenter från Göteborgs Universitet och Personalvetarprogrammet som fått i uppdrag av 
Volvo att undersöka hur ni anställda uppfattar nyttan av den webbaserade utbildningen och hur den 
samspelar med de andra utbildningsmomenten. Du och några kollegor har blivit utvalda att delta i 
den undersökning vi kommer att genomföra som en del av vår pågående C-uppsats i 
personalvetenskap och uppdraget för er på Volvo. Våra uppdragsgivare är Anna Bengtsson på HR-
avdelningen och Christina Christensson och Carina Henriksson på PD. 
 
Vi har valt att genomföra gruppintervjuer med elva personer inom testning, provning och 
konstruktion i egna grupper. Intervjuerna kommer vara ett komplement till de enkäter ni fyller i 
efter avslutade utbildningar. Vi skulle därför gärna vilja träffa dig under nästa vecka för cirka en 
timmas intervju.  
 
Vi hoppas du har möjlighet att ställa upp i vår undersökning som är betydelsefull för Volvos 
framtida utbildningssatsningar och för att implementeringen av Elektra ska ske på bästa sätt. Vi 
skulle i så fall uppskatta om du har möjlighet att svara på detta mail med förslag på tider då du är 
ledig under nästa vecka, v (...). Hör gärna med dina kollegor som ingår i din intervjugrupp om ni 
redan nu vet en gemensam ledig tid. I din intervjugrupp ingår (...). 
 
Hoppas du får en trevlig dag! 
 
Med vänliga hälsningar 






Bilaga 2: Intervjuguide - testare 
 
Inledning 
 Presentation av oss 
 Syftet med C-uppsatsen 
 Uppdraget på Volvo 
 
 Information om anonymitet och samtycke och rätt att dra sig ur/avbryta 
 Förfrågan om inspelning av intervjun godkänns  
 Information om transkribering för att lättare minnas och gå tillbaka och se över intervjun 
 Förklaring av intervjuns upplägg och innehåll. Frågor? 
 
Informantens presentation av sig själv 
 Befattning 
 Ansvarsområden 
 Hur är du involverad i Elektra och VSEM-projektet? 
 Hur mycket kände du till om Elektra innan du gick den webbaserade introduktionen? 
 
Ämnesområde: den webbaserade introduktionen, e-learning på Volvo 
 Har du någon tidigare erfarenhet av e-learning? 
 Hur länge sedan genomförde du den webbaserade introduktionen? 
 Vad var ditt första intryck? 
 Hur ser du på den webbaserade utbildningens pedagogiska upplägg? 
 Hur upplever du att den webbaserade introduktionen lärde dig om Elektra? 
 Upplever du några fördelar med att använda sig av en webbaserad utbildning i Volvos fall? 
 Ser du några nackdelar, eller problem, med användandet av en webbaserad utbildning? 
 Vad har du för uppfattning om den webbaserade introduktionens betydelse för de 
kommande utbildningsmomenten? Beredskap? 
 
Ämnesområde: e-learning i allmänhet 
 Hur ser du på e-learning som ett verktyg för kompetensutveckling och utbildningar på 
företag? 
 
Ämnesområde: blended learning i utbildningssatsningen på Volvo 
 E-learningen var en introduktionsdel - kan du beskriva de andra delarna av utbildningen? 
 Hur upplever du sammansättningen av de olika utbildningsmomenten? 
 Upplever du att något moment som mer lärorikt än andra? 
 Hur upplever du att denna form av utbildning har påverkat ditt lärande? Har det underlättat, 
effektiviserat...?  
 Vad har du för uppfattning om det sammantagna innehållet i hela utbildningen?  
Ämnesområde: blended learning i allmänhet 
 I vilka situationer tror du att det kan vara fördelaktigt att använda sig av blandade 
utbildningsformer? 







 Tack för medverkan 
 Frågor? 
 Kontaktuppgifter till oss 







Bilaga 3: Intervjuguide - provare och konstruktörer 
 
Inledning 
 Presentation av oss 
 Syftet med C-uppsatsen 
 Uppdraget på Volvo 
 
 Information om anonymitet och samtycke och information om rätt att dra sig ur/avbryta 
 Förfrågan om inspelning av intervjun godkänns  
 Information om transkribering för att lättare minnas och gå tillbaka och se över intervjun 
 Förklaring av intervjuns upplägg och innehåll. Frågor? 
 
Informanternas presentation av sig själva 
 Befattning             
 Ansvarsområden 
 
Ämnesområde: den webbaserade introduktionen, e-learning på Volvo 
 Har ni någon tidigare erfarenhet av e-learning? 
 Hur länge sedan genomförde ni den webbaserade introduktionen? 
 Vad var ert första intryck? 
 Hur ser ni på den webbaserade utbildningens pedagogiska upplägg? 
 Hur upplever ni att den webbaserade introduktionen lärde dig om Elektra? 
 Hur tycker ni att din karaktär i introduktionen överensstämde med ditt verkliga arbete? 
Kände ni igen er som "Systemkonstruktör", "Komponentkonstruktör", "Provare" 
 Var det lärorikt att gå genom era kollegors roller i Elektra? 
 Upplever ni några fördelar med att använda sig av en webbaserad utbildning i Volvos fall? 
 Ser ni några nackdelar, eller problem, med användandet av en webbaserad utbildning? 
 Vad har ni för uppfattningar om den webbaserade introduktionens betydelse för de 
kommande utbildningsmomenten? Beredskap? 
 
Ämnesområde: e-learning i allmänhet 
 Hur ser ni på e-learning (jfr datorstött lärande) som ett verktyg för kompetensutveckling och 
utbildningar på företag? 
 
Ämnesområde: blended learning i utbildningssatsningen på Volvo 
 E-learningen var en introduktionsdel - kan ni beskriva de andra delarna av utbildningen? 
 Hur upplever ni sammansättningen av de olika utbildningsmomenten? 
 Upplever ni att något moment som mer lärorikt än andra? 
 Hur upplever ni att denna form av utbildning har påverkat ditt lärande? Har det underlättat, 
effektiviserat...?  
 Vad har ni för uppfattning om det sammantagna innehållet i hela utbildningen?  
 
Ämnesområde: blended learning i allmänhet 
 I vilka situationer tror ni att det kan vara fördelaktigt att använda sig av blandade 
utbildningsformer? 







 Tack för medverkan 
 Frågor? 
 Kontaktuppgifter till oss 
 Om de vill ta del av arbetet kommer det från och med juni att finnas hos Carina, Christina 
och Anna 
 
 
